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ONUR SÖZÜ 

  

 Doç. Dr. Ali AKSOY‟un danıĢmanlığında doktora tezi olarak hazırladığım 

Algılanan Örgütsel Destek ve Kontrol Odağının Stresle BaĢa Çıkma Yöntemleri 

Üzerine Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Süreçteki Rolü ve Bir Alan 

AraĢtırması baĢlıklı bu çalıĢmanın bilimsel ahlâk ve geleneklere aykırı düĢecek bir 

yardıma baĢvurmaksızın tarafımdan yazıldığını ve yararlandığım bütün yapıtların 

hem metin içinde hem de kaynakçada yöntemine uygun biçimde gösterilenlerden 

oluĢtuğunu belirtir, bunu onurumla doğrularım. 
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ÖZET 

 

 Yapılan bu çalıĢmanın amacı, TRB-1 bölgesinde (Malatya, Elazığ, Tunceli, 

Bingöl) bulunan özel eğitim ve rehabilitasyon merkezlerinde çalıĢanların algıdakıları 

örgütsel detek ve kontrol odağının stresle baĢa çıkma davranıĢları üzerindeki etkisini 

belirleyebilmek, psikolojik sermayenin bu iliĢkideki aracılık rolü oynayıp 

oynamadığını tespit edebilmek ve bu değiĢkenlerle demografik faktörler arasında 

farklılıklar olup olmadığını ortaya koymaktır. Bu maksatla anket yöntemi ile 307 

çalıĢandan veri toplanmıĢtır. 

 Yapılan regresyon analizleri sonucunda; iç kontrol odağı ile problem odaklı 

stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında pozitif ve anlamlı, duygu odaklı stresle 

baĢa çıkma davranıĢları arasında ise negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca iç kontrol odağı ile psikolojik sermaye arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stresle baĢa 

çıkma davranıĢları ve psikolojik sermaye arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 

arasında ise pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca algılanan 

örgütsel destek ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide 

psikolojik sermayenin aracılık rolü oynadığı tespit edilmiĢtir.  Buna paralel olarak iç 

kontrol odağı ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide 

de psikolojik sermayenin aracılık rolü oynadığı görülmüĢtür. 

 Ayrıca cinsiyet, medeni durum, iĢ tecrübesi ve kurum büyüklükleri ile 

yukarıda belirtilen değiĢkenler arasında anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar kelimeler: Stresle baĢa çıkma, kontrol odağı, algılanan örgütsel destek, 

psikolojik sermaye. 
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ABSTRACT 

 

 The aim this study is to explore the impacts of perceived organizational 

support and locus of control on stress coping behavior and to test mediating role of 

psychological capital between these relationships using data collected from 307 

participants who are employed in special education and rehabilitation centers 

located in TRB-1 region (Malatya, Elazığ, Tunceli, Bingöl) of Turkey. This study also 

scrutinizes the variance in abovementioned variables caused by demographic 

factors. 

 As a result regression analyses, we see a significant and positive association 

between internal locus of control and problem focused stress coping behavior and a 

significant and negative association between internal locus of control and emotion 

focused stress coping behavior. Besides, we trace a positive and significant 

association between internal locus of control and psychological capital, and we also 

find a positive and significant association between perceived organizational support 

and problem focused stress coping behavior. Moreover, we see that there is a 

positive and significant association between psychological capital and problem 

focused stress coping behavior. At the end, we trace mediating role of psychological 

capital in relationship between perceived organizational support and problem 

focused stress coping behavior; we also trace its mediating role on the association 

between internal locus of control and problem focused stress coping behavior.  

 In addition, we find some significant associations between abovementioned 

variables and demographic variables such as gender, marital status, work 

experience, and institution size. We interpret abovementioned findings of this 

research. 

 

Keywords: Stress coping, locus of control, perceived organizational support, 

psychological capital  
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GĠRĠġ 

Günümüzde; giderek artan küresel rekabet, iletiĢim ve biliĢim teknolojilerinde 

yaĢanan ilerlemeler ve nihayet “insan” faktörünün öneminin farkına varılması 

neticesinde, yönetim düĢüncesinde ve örgütlerin yapılarında ciddi farklılaĢmalar 

meydana gelmiĢtir. Örgütsel performans ile çalıĢan davranıĢları arasındaki iliĢkileri 

ortaya çıkaran Hawthorne çalıĢmalarıyla baĢlayan bu süreç, günümüzde özellikle 

insan faktörünün üzerinde daha fazla durulması gerektiğini ortaya koymuĢtur.  

Günümüzün iĢletmelerinde iĢgücünün farklı yorumlanması ile iĢletmeler ciddi 

rekabet avantajı elde edebilmektedir (Tikici ve Türk, 2003).  Bu süreçte insan 

unsuruna bakıĢ açısındaki en belirgin değiĢim; insanın kontrol edilebilir ve istendiği 

zaman rahatlıkla değiĢtirilebilir bir üretim faktörü olarak ele alınmasının yerine örgütler 

için çok önemli ve geliĢtirilebilir bir stratejik kaynak olarak ele alınmasıdır (Koçel, 

2011:372-373). Örgütlerin temel unsuru olarak insan faktörünün nispeten ön plana 

çıkmasıyla birlikte çalıĢanların yaĢadığı çeĢitli problemlerin örgütsel performansı 

olumsuz yönde etkilemesi, araĢtırmacılar ve uygulayıcıların dikkatini çekmiĢtir. 

ĠĢletmelerin yönetiminde çok önemli bir yere sahip olan yöneticilerin özellikleri; 

iĢletmeninin faaliyetlerini, örgütsel norm ve kuralları, iĢgörenlerin davranıĢlarını ve 

stratejilerini yönlendiren belirleyici bir unsurdur (Aksoy ve Akdemir, 2009). 

Günümüzde modern örgüt yöneticileri sadece örgütsel amaçları gerçekleĢtirmeye 

çalıĢmayıp bununla beraber örgüt çalıĢanlarının ekonomik, toplumsal ve psikolojik 

gereksinmelerini de karĢılayacak Ģekilde davranmaktadırlar. Bu anlayıĢın temel 

sebebi; bireylerin kiĢisel ihtiyaçlarının karĢılanması ile örgüt amaçlarının 

benimsenmesi ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için gösterdiği gayretler arasında 

ortaya çıkarılan yakın iliĢkilerdir (Aydın, 2008:16).  

 Modern dünyada çalıĢanların en büyük problemlerinden birisi iĢ hayatında 

yaĢadıkları strestir (Aksoy ve Kutluca, 2005). YaĢam koĢullarındaki hızlı değiĢmeler 

ve belirsizlikler, teknolojik ilerlemeler ve küreselleĢme gibi çeĢitli geliĢmeler, örgüt 

çalıĢanlarında gerilim, endiĢe, ürkeklik, huzursuzluk ve aĢırı heyecan gibi duygularla 

ifade edilen strese yol açmaktadır (Barutçugil, 2004:409). Literatürde ilk olarak Selye 

tarafından ele alınan stres, bireyde etki uyandıran etmenlere karĢı verilen tepki olarak 

tanımlanmıĢtır. Buna rağmen, stres her zaman birey için yıkıcı (distress) etkilere 

neden olmamaktadır. Bu yönüyle bireyin belirli bir iĢ için motive olmasını sağlayan 

olumlu stres (eustress) aynı zamanda pozitif duygulara da neden olabilmektedir. 
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Ancak yapılan araĢtırmalarda stresin Ģiddeti arttıkça giderek daha yıkıcı olduğu da 

ortaya çıkarılmıĢtır (Örnek ve Aydın, 2011:137). Bu bakımdan günümüzde genel 

kabul gören görüĢ; çalıĢanların yaĢadığı stresin belirli bir seviyeye kadar 

sürdürülmesinin örgütsel açıdan faydalı olduğu, fakat devamında stresin çeĢitli 

olumsuzlukları da beraberinde getirdiğidir. 

 Örgütsel performans açısından yönetilmesi gereken bir unsur olarak stresin 

önlenmesi, azaltılması ve yönetilmesinde birçok faktörün etkisi bulunmaktadır. Bu 

faktörlerden bazıları, kiĢilerin sahip olduğu kiĢilik özellikleri, çevresel desteğe sahip 

olup olmadıkları, kiĢilerin içinde bulundukları psikolojik durumlar, mesleki geliĢim 

durumları, rol algılamaları, çatıĢmaya yaklaĢımları ve destekçi örgüt yapısıdır 

(Pehlivan, 1994:812).  

Bu faktörlerden birisi olan algılanan örgütsel destek, örgütsel performansla 

yakın iliĢkisi bulunmakla birlikte çalıĢanların yaĢamıĢ oldukları stresin azaltılması ve 

yönetilmesinde de önemli bir unsur olarak görülmektedir. Örgütün iĢgörenlere değer 

vermesi, onların huzur ve refahı ile ilgilenmesi ve bunu onlara hissettirmesi olarak 

tanımlanabilen örgütsel destek, çalıĢanların örgüte karĢı olumlu düĢüncelere sahip 

olmasına neden olmaktadır (Eisenberger vd., 1986). Güvene dayalı olarak geliĢtirilen 

iliĢkiler ve arkadaĢlıklar, sevgi, takdir edilme gibi sosyal ihtiyaçlar bireyin iĢyerinde 

veya çevresinde kendisini daha güvende hissetmesini sağlayan desteği 

oluĢturmaktadır. Yapılan birçok araĢtırma, algılanan çevresel ve örgütsel desteğin 

çalıĢanların yaĢamıĢ olduğu stresin azaltılmasında tampon etkisi yaptığını ortaya 

çıkarmıĢtır (Tutar, 2011:285). 

ÇalıĢanların yaĢamıĢ oldukları stres düzeyinin diğer bir belirleyicisi ise sahip 

oldukları kiĢisel özelliklerdir. Bireylerin yaĢamları boyunca baĢına gelen iyi veya kötü 

olaylarla ilgili bazı inanıĢ ve değer yargıları bulunmaktadır. Bazıları meydana gelen 

olayların kendi davranıĢlarıyla, baĢarılarıyla ve baĢarısızlıkları ile ilgili olduğunu 

düĢünürken bazıları ise bunların tamamen kiĢilerin iradelerinden bağımsız olarak 

Ģans veya kaderle ilgili olduğunu düĢünmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012:47). ĠĢte bu 

noktadan hareketle bireyin yaĢadığı olayları nelerin kontrol ettiğine dair inancına 

kontrol odağı denilmektedir (Basım ve ġeĢen, 2008). 

Bireylerin baĢına gelen olaylarda Ģansın, kaderin veya çevresel güçlerin etkisi 

olduğunun düĢünülmesi dıĢ kontrol odağını göstermektedir. Bunun tam tersi olarak 

olay veya durumların bireyin kendi davranıĢlarının bir sonucu olarak algılanması iç 
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kontrol odağını ifade etmektedir (Çetin, 2011). Yapılan araĢtırmalar kontrol odağı ile 

stresle baĢa çıkma arasında iliĢki olduğunu göstermekte ve iç kontrol odaklı bireylerin 

stresle baĢa çıkmada daha baĢarılı olduklarını göstermektedir (aktaran BaltaĢ, 

2012:54). 

Stres ve stresin yönetilmesi süreçlerinde çevresel ve kiĢisel faktörler yanında 

durumsal faktörlerin de etkileri bulunmaktadır. Bu bağlamda insan kaynağı ile ilgili 

olarak son yıllarda araĢtırmalara konu olmaya baĢlayan yeni bir kavram olarak  

“psikolojik sermaye” karĢımıza çıkmaktadır (Çetin ve Basım, 2012). Bu kavram 

çalıĢanların zayıf taraflarına odaklanmak yerine, güçlü olduğu yönleri ortaya 

çıkarmayı amaçlayan pozitif psikoloji yaklaĢımından hareketle bireylerin içinde 

bulundukları psikolojik durumların örgütsel tutum, davranıĢ ve performans açısından 

önemine iĢaret etmektedir (Akçay, 2012). Yapılan bazı çalıĢmalarda psikolojik 

sermayenin çalıĢanların yaĢamıĢ oldukları stresin önlenmesi ve azaltılmasında önemli 

bir faktör olduğu ortaya çıkarılmıĢtır (Luthans vd, 2010). 

Stres olgusu, öncelikle bireyi ve daha sonra da doğal olarak çevresini ve 

özellikle de örgütsel performansı olumsuz etkileyebilmektedir. Bu kapsamda stresin 

meydana getirdiği tahribatı engellemek veya en aza indirmek maksadıyla stresle baĢa 

çıkmaya yönelik uygulamalar gerek birey açısından gerekse örgüt açısından önem 

arz etmektedir. Diğer yandan strese ve stresin azaltılması ve önlenmesinde etki eden 

kiĢisel, çevresel ve durumsal faktörlerin birlikte ele alınması konunun bütüncül 

yönüyle ele alınması bakımından önem taĢımaktadır. Bu açıdan mevcut araĢtırmada, 

çalıĢanların stresle baĢ etme yöntemlerine, kiĢilerin algıladıkları örgütsel desteğin, 

içinde bulundukları psikolojik durumların ve kiĢisel açıdan sahip oldukları kontrol 

düĢüncelerinin etkilerinin ortaya çıkarılması öngörülmektedir. 

 AraĢtırmanın amacı; stresle baĢ etmede, algılanan örgütsel destek ve kontrol 

odağının nasıl bir etkisi olduğunu tespit etmek ve bu süreçte psikolojik sermayenin 

rolünü belirleyebilmektir. Yazında stresle baĢ etme noktasında kiĢisel ve çevresel 

değiĢkenlerin etkileri çeĢitli araĢtırmalara konu olmuĢtur. Bu çalıĢmada yazındaki bilgi 

birikimine durumsal değiĢkenlerden psikolojik sermayenin ne gibi katkıları olduğunu 

belirleyerek özgün bir araĢtırma ortaya koymak amaçlanmıĢtır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

STRES VE STRESLE BAġA ÇIKMA 

 

1.1. STRES KAVRAMI VE TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

1.1.1. Stresin Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

Günümüzde insanların hayatlarında karĢılaĢtıkları en önemli 

problemlerden birisinin stres olduğu değerlendirilmektedir. Dünya ÇalıĢma 

Örgütünün (WLO) raporuna göre; günümüzde insanlığı tehdit eden en önemli 

tehlikelerin baĢında stres gelmektedir. Stres sadece bireylerin fiziksel ve ruhsal 

yapılarını bozmakla kalmamıĢ artık iĢletmelerin ve hükümetlerin de en büyük 

kâbuslarından biri haline gelmiĢtir (Dumont ve Plancherel, 2001).   

ġüphesiz ki bu olgu yeni çıkmıĢ değildir. Ġnsanlığın baĢlangıcından 

itibaren, stres her zaman ve her yerde var olagelmiĢtir. Kökeni Latincede 

“stringre”, “estrica”, Fransızcada ise “estrece” sözcüğüne dayanan stres sözcüğü 

sıkıca sarmak, sıkıĢtırmak, bağlamak anlamına gelmekle birlikte (Stora, 1994: 7), 

17. yüzyıldan itibaren bela, musibet, felaket, dert ve keder olarak kullanılmıĢtır 

(Çelik, 2010: 227). 18.yüzyılda ise stres kavramı cisimlere ve canlılara uygulanan 

baskı ve güç Ģeklindeki zorlamalar olarak kullanılmıĢtır. Çincede ise stres kelimesi 

tehdit ve fırsatların karıĢımı olarak kullanılmıĢtır (Örnek ve Aydın, 2011: 135).  

Stres sözcüğü ile ilgili tarihte yapılan çalıĢmalar kanser ve kalp 

hastalığının tanımını yapmaya çalıĢan Hipokrat‟a (M.Ö. 460-365) kadar uzanırken, 

Tunuslu ünlü düĢünür Ġbn-i Haldun (1332-1406) Mukaddime adlı eserinde 

asabiyet, toplumsal çöküntü gibi kavramları açıklamaya çalıĢmıĢtır (Çelik, 2010: 

228).  

Bilim dünyasında stres sözcüğü ilk olarak 17.yüzyılda Ġngiliz fizikçi Robert 

Hook (1635-1703) tarafından “katı cisimlere bir kuvvet etkisiyle uygulanan gerilim, 

uygulanan kuvvetin Ģiddetiyle orantılıdır” Ģeklindeki teorisinde kullanılmıĢtır (Örnek 

ve Aydın, 2011: 135). Sonraki yıllarda Ġngiliz fizikçi Thomas Young (1773-1829) 

stresi “maddenin kendi içinde olan güç veya direnç” olarak tanımlarken, Fransız 

bilim adamı Claude Bernard (1813-1878) organizmanın dengesini bozan 

uyaranları stres yaratan faktörler olarak belirtmiĢtir. Bernard,  organizmanın 

dengesini bozan faktörlerin sadece mikrobik nedenlerle olmayabileceğini iddia 

etmiĢtir (aktaran Çelik, 2010:228). 
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1900‟lü yılların baĢında bir kalp doktoru olan William Osler, “angina 

pectoris” adlı kalp hastalığının genellikle iĢ hayatındaki Yahudiler arasında sıklıkla 

görülen bir hastalık olduğunu belirtmiĢ ve bunun nedeni olarak iĢ hayatında yoğun 

olarak yaĢadıkları stresli ortamları göstermiĢtir (aktaran BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 

305). 

 Önceleri fizik ve mühendislik bilimlerinde kullanılan stres sözcüğü 

Amerikalı fizyolog Walter Cannon (1914) tarafından duygusal tepkilerin 

hastalıklara yol açabilmeleri ile olan ilgisinin araĢtırılması noktasında incelenmiĢtir 

(aktaran Örnek ve Aydın, 2011: 135). Cannon stresin zamanla bünyeye fizyolojik 

ve ruhsal yönden zarar verebileceğini öne sürmüĢ ve ortaya atmıĢ olduğu, “savaĢ 

veya kaç” teorisi stresin fizyolojisinin açıklanmasına önemli katkılar sunmuĢtur 

(aktaran Greenberg, 2004: 4). 

Stresi günümüzdeki Ģekliyle bilim dünyasına kazandıran Macar asıllı 

Kanadalı bilim adamı Hans Selye‟dir. Selye 1930‟lu yıllardan itibaren yapmıĢ 

olduğu uzun soluklu bir dizi bilimsel çalıĢmalarda; hayvanlar üzerinde uygulanan 

çeĢitli uyarıcıların (sıcak, soğuk, travma) aynı tip belirtilere neden olduğunu 

saptamıĢtır. Ortaya çıkan belirtilere, uyarana bağlı olmayan stres belirtileri adını 

vermiĢtir (Selye, 1974: 127).  

Selye‟ye göre stresin bir tehdit olarak algılanmasıyla beraber organizmada 

denge bozulur ve varlığın devam edilebilmesi adına uyum sağlama süreci baĢlar. 

Kısaca genel uyum sendromu olarak adlandırdığı bu süreç; alarm, direnç ve 

tükenme dönemlerinden oluĢmaktadır (Selye, 1974: 38-39). Cannon ve Selye‟nin 

stres konusundaki çalıĢmaları özellikle baskı ve zorlanma durumunda 

organizmanın geliĢtirdiği tepkiler yani fizyolojik stres konusuna yoğunlaĢırken 

sonraki yıllarda Lazarus‟un öncülük yaptığı bir grup bilim adamı psikolojik stres 

üzerinde durmuĢlardır. Bu kapsamda strese neden olan iç veya dıĢ tehditlerin 

algılanma ve değerlendirme aĢamasındaki biliĢsel süreçlerin neler olduğu ortaya 

konmaya çalıĢılmıĢtır (aktaran Yöndem, 2011:3). Günümüzde gerek insan 

sağlığının korunması gerekse insan kaynaklarının etkin olarak kullanılması 

kapsamında stres olgusu birçok araĢtırmaya konu olmaya devam etmektedir. 

1.1.2. Stresin Tanımı ve Unsurları 

Stresin tarihsel geliĢimini genel hatlarıyla belirttikten sonra literatürde yer 

alan stres tanımlarına bakmakta fayda bulunmaktadır. Stres, bireyin bedensel ve 

ruhsal limitlerinin tehdit edilmesi veya zorlanması karĢısında ortaya çıkmaktadır. 
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Bu durumda her canlı kendini korumaya yönelik tepki göstermektedir. Tehlike 

anında her canlı baĢa çıkabileceğine inanırsa bu tehditle savaĢır, 

baĢaramayacağını düĢünürse de savaĢtan kaçınmayı düĢünebilir. Cannon 

organizmanın gösterdiği bu “savaĢ ya da kaç” tepkisine stresin neden olduğunu 

savunmuĢtur (aktaran Yöndem, 2011:4). Stresin günümüzdeki kullanımına iliĢkin 

bilimsel anlamda ilk tanımlamayı yapan Selye‟dir. Ona göre stres, çevreden gelen 

her türlü talebe karĢı organizmanın verdiği spesifik olmayan cevaplar, yani benzer 

ve genel tepkilerdir (Selye, 1973: 692).  

Stresi bedenin verdiği fiziksel tepkiler olarak gören Cannon ve Selye‟nin 

yaklaĢımı ile paralel düĢünen araĢtırmacılar sonraki yıllarda bu konuda çok fazla 

çalıĢmalar yapmıĢlardır. Carnegie (2012: 108), stresi insan bedeninin belirli 

durumlara tepki vermesi olarak tanımlarken, Ivancevich ise stresi, birey üzerindeki 

herhangi bir çevresel durum veya olay sonucunda meydana gelen aĢırı talebin, 

kiĢisel farklılıklardan veya ruhsal süreçlerden etkilenerek neden olduğu uyum 

tepkisi olarak tanımlamıĢlardır (Ivancevich vd, 2012: 195). Becker‟e göre stres 

organizmanın çevreye uyum sağlamak için ödemek zorunda olduğu bedeldir. 

Stres ilk olarak psikolojik bir olgu olarak baĢlarken daha sonra fiziksel bir takım 

sonuçlara yol açmaktadır (aktaran Ertekin, 1993: 5). 

BaltaĢlara göre (2012: 306) stres, organizmanın fizik ve ruhsal sınırlarının 

zorlanması ve tehdit edilmesiyle ortaya çıkan bir durumdur. Cüceloğlu‟na (1998: 

321) göre ise stres, bireylerin sosyal ve fiziksel çevrelerinden gelen uyumsuz 

durumlar sebebiyle, fizyolojik ve psikolojik sınırlarının ötesinde harcadığı gayrettir. 

Allen yıkıcı ve yapıcı stresin varlığından söz etmiĢtir. Allen‟a göre organizmayı 

fiziksel ve psikolojik olarak aĢındıran olumsuz duruma yıkıcı stres denirken; 

bireyde ortaya çıkan sorunun çözümünde motivasyonunu artırıcı etkisi olan 

duruma yapıcı stres denir. Bu kapsamda  en uygun stres düzeyi (optimal stres), 

bireyi tehdit eden durumdan kurtarmak veya sorunu çözmek için performansın en 

iyi olduğu düzeyi belirtmektedir (aktaran Bozkurt vd, 2010: 9). 

Yapılan tanımlamaların hemen hemen tamamının ortak yönü olarak bireyle 

çevresi arasında zayıf bir uyumun varlığının olduğu göze çarpmaktadır. Bu zayıf  

uyumun nedenleri olarak; çevrenin bireyden aĢırı isteğinin olması veya bireyin 

kapasitesinin üstünde isteği olması gösterilebilmektedir (Balcı, 2000: 3). Bu 

konudaki düĢünceler sistem yaklaĢımı ile ilgili teoriyle de bazı benzerlikler 

göstermektedir. Sistem yaklaĢımına göre en basitinden en karmaĢığına kadar 
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bütün canlı sistemler birer açık sistemdir ve alt sistemlerden oluĢmaktadırlar. Açık 

sistemler çevreden gelen olumsuz etkilere (entropi) karĢı gerekli reaksiyonu 

göstererek dengeyi sağlamaya çalıĢırlar. Buna göre stres, sisteme giren girdiler ile 

çıkan çıktılar arasındaki yetersizlik, uyuĢmazlık veya aĢırılıklar karĢısında 

dengenin bozulması ve sistemin yeniden uyum sağlamaya çalıĢmasına neden 

olmaktadır (Tutar, 2011: 190-191). 

Yukarıda stres ile ilgili çeĢitli tanımları yaptıktan sonra stresin daha iyi 

anlaĢılması bakımından bazı önemli özellikleri aĢağıdaki Ģekilde özetlenebilir 

(Örnek ve Aydın, 2011: 138): 

 Stres iki yönlüdür. ġöyle ki; hem bireyi etkileyen çevresel  uyarıcılardır, 

 hem de bireyin bunlara verdiği tepkilerdir. Bu kapsamda stresi 

 tanımlarken uyarıcı yönü ile birlikte verilen tepkileri de dikkate 

 almak gerekir. 

 Stres, organizmaya zarar verici (distress) Ģekilde olabileceği gibi 

 olumlu değiĢiklikleri içerebilecek (eustress) Ģekilde de olabilir. Örnek 

 olarak iĢ yerinde belirli bir baĢarı elde ettikten sonra insan mutlu olur 

 ve iĢ performansı olumlu anlamda etkilenir. 

 Stres, çevresel faktörlerin bireyle etkileĢimi neticesinde meydana  gelir. 

 Stresi meydana getiren etkiler (stresörler) birey tarafından önemli 

 olarak değerlendirilmeli ve aynı zamanda buna karĢı geliĢtirilen 

 tepkiler de genel olmalıdır. 

 Yazında yapılan incelemelerde stresle ilgili diğer bazı özellikler ise 

aĢağıdaki Ģekilde belirtilmiĢtir: 

 Stres, bireyin istek ve potansiyeliyle, çevrenin bireyden talep ettiği 

 istek ve beklentilerin uyuĢmaması sonucu oluĢur. YaĢanan olaylar ve 

 etkiler insanlarda farklı sonuçlara neden olur. Bundan dolayı strese 

 her birey farklı Ģekilde tepkiler verir (BaltaĢ, 2011: 7). 

 Stres organizmanın tamamını etkileyen ve genellikle kontrol 

 edilemeyen tepkilerdir (Tutar, 2011: 191). 

 Stresin karakteristik olarak üç özelliğinden bahsetmek gerekir 

 (Grebot, 2008: 5): 

-Bireyin çeĢitli stresörlerle karĢılaĢması (rol çatıĢmaları, iĢ yerindeki 

   çeĢitli çeliĢkiler, çatıĢmalar vb.), 



 
 
 

8 
 

-Stres reaksiyonun gerçekleĢmesi (bireyin verdiği fiziksel ve psikolojik 

    tepkiler), 

-Bireyin sağlığı ve iĢ hayatı üzerinde çeĢitli sonuçlara neden olması. 

 Stresin literatürde yer alan tanımlarını inceledikten sonra, günlük 

hayatımızda stres kavramıyla ilgili olan ancak stresle karıĢtırılan bazı kavramların 

açıklanmasında fayda bulunmaktadır. 

1.1.3. Stresin Benzer Kavramlarla ĠliĢkisi 

 Stres kavramının tarihsel süreçteki geliĢimiyle birlikte tanımını yaptıktan 

sonra bu bölümde stresin tanımlarından ortaya çıkan bazı benzer kavramlar kısaca 

ele alınacaktır. 

 Gerilim ve Zorlanma: Stresin oluĢması üzerinde sistem üzerinde bir etki 

meydana gelir. Buna gerilim denir ve sistem bunu algılar ve denge oluĢturmak için 

mücadeleye girer. Mücadele sonucunda tekrar dengeyi kurabilmek için sistemin 

harcadığı efor zorlanmaya neden olabilir. Zorlanma denge için ödenen bir bedeldir 

(Tutar, 2011: 193). 

 Endişe: EndiĢe (anxiety) kavramı çoğunlukla stresle karıĢtırılan 

kavramlardan birisidir. EndiĢe kavramı genel olarak bireylerin yaklaĢtıklarını 

algıladıkları tehditler ve zararlı etkiler karĢısında hissettikleri emin olamama 

duygusudur (Fischer, 1970: 3). EndiĢe gerilim sonucunda meydana gelir ve kaygı, 

üzüntü ve sıkıntıya neden olabilir. Bu kapsamda endiĢe stresin önemli belirtilerinden 

birisi olabilmektedir (Tutar, 2011: 195). 

Günlük faaliyetler hakkında duyulan endiĢe, bireylerin hedeflere ulaĢmasını 

engeller ve strese neden olur. Bunun sonucunda; üretkenliği azaltır, sağlığını etkiler, 

yaĢam enerjisini tüketir. Zaman içerisinde meydana gelen olaylar bireyin kırılganlığını 

artırır ve onun gücünde azalmalara yol açabilir. Bu durum endiĢe ve huzursuzluğa 

neden olarak stres yaratabilmektedir (Hallowell, 2008: 15). 

Günümüzde endiĢe geliĢmiĢ toplumların önemli problemlerinden birisidir. 

Amerikan Sağlık Enstitüsünün yaptığı araĢtırmalara göre endiĢe, ABD‟deki kadınların 

en önemli psikolojik sorunu olarak göze çarparken, erkeklerde ise alkol ve 

uyuĢturucudan sonraki en belirgin psikolojik sıkıntı olarak belirtilmektedir (Davidson, 

2003: 4). 
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 Engellenme: Gündelik yaĢamda hayal kırıklığı veya hüsran olarak da 

adlandırılan bu kavram, çözülemeyen problemler veya tatmin edilemeyen istek ve 

ihtiyaçların bireyde yarattığı güvensizlik anlamına gelmektedir. Bireyin, çok arzu ettiği 

bir hedefe ulaĢamaması engellenmeye neden olabilir. Ayrıca kaynakların yetersizliği, 

kayıplar, baĢarısızlıklar; ırk, din, ten rengi gibi ayrımcılıklar önemli engellenme 

sebepleri olabilmektedir (Aydın, 2006: 4). 

 Engelleme her zaman olumsuz sonuçlar doğurmayabilir. Eğer engellenme 

geçici ve aralıklarla gerçekleĢiyorsa ve geçmiĢte yaĢanan tecrübeler ıĢığında 

alternatif ve ikâme tepkiler oluĢturabiliyorsa olumlu sonuçlar doğurabilmektedir. 

Engelleme, uzun süreli olursa ve organizma belli bir tolerans oluĢturamazsa olumsuz 

sonuçlara neden olmakta ve strese yol açabilmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 141).  

 Çatışma: ÇatıĢma kavramı bütün canlılar için doğal bir olay olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Sosyal bir varlık olan insanın diğer canlılara göre düĢünme, 

algılama ve öğrenme gibi özelliklerinin son derece geliĢtiği değerlendirildiğinde 

organizasyon içerisinde hemen her konuda farklı düĢüncelere sahip olmaları 

çatıĢmalara neden olabilmektedir (Aksoy vd, 2005: 339). ÇatıĢma, değiĢik ortamlarda 

ortaya çıkmakla birlikte, genel olarak “bir seçeneği tercih etmede bireyin ya da bir 

grubun güçlükle karĢılaĢması ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarında 

bozulma” Ģeklinde tanımlanabilmektedir (Can, 2002: 323). Robbins ve arkadaĢlarına 

(2010: 420) göre çatıĢmanın optimal bir seviyede yaĢanması örgütlerin yaĢamsal 

fonksiyonlarını ve yenilikçi yönlerini geliĢtirmesi açısından önemli ve gerekli olarak 

değerlendirilir, ancak optimal seviyenin üzerindeki çatıĢma, örgütler açısından kaotik 

ve yıkıcı sonuçlara neden olabilir. Ayrıca çatıĢma bireylerde ruh sağlığının 

bozulmasına ve bunun neticesinde de emek, zaman ve kaynakların etkin 

kullanılmamasına neden olarak örgütlerde verimliliği düĢürebilmektedir (Aksoy vd, 

2005: 371). 

1.2. STRES KURAMLARI 

 Tarihsel geliĢim sürecinde önceleri fizikte kullanılan stres kavramının 

zaman içerisinde 1900‟lü yılların baĢından itibaren günümüzdeki anlamında 

kullanılmaya baĢlamıĢ ve bu yönde bilimsel çalıĢmalar artmaya baĢlamıĢtır. 

ÇalıĢmanın bu bölümünde stres ile ilgili belli baĢlı kuramlar açıklanacaktır.  
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1.2.1. Walter Cannon’un SavaĢ Veya Kaç Teorisi 

1900‟lü yılların baĢında Harward Üniversitesinde psikolog olarak görev 

yapan Walter Cannon ilk olarak stres karĢısında bireyin nasıl bir tepki verdiğini 

araĢtırmaya çalıĢmıĢtır. Cannon stres reaksiyonunu tanımlamaya çalıĢarak bu 

konuda öncü bir takım araĢtırmalar yapmıĢtır (aktaran Greenberg, 2004: 4). 

Birey, herhangi stres yaratan bir faktörle karĢılaĢtığında, fiziksel ve ruhsal 

limitleri zorlanır. ĠĢte bu durumda Cannon‟a göre organizma otomatik olarak kendini 

korumaya çalıĢır ve bir takım tepki zincirlerini harekete geçirir. Bu tepki zincirini 

“savaĢ veya kaç” Ģeklinde adlandıran Cannon, bireyin karĢılaĢtığı tehlikeyi alt 

edebileceğine inanırsa bununla savaĢmaya çalıĢacağını aksi halde ise bu tehlikeden 

uzaklaĢmaya çalıĢacağını iddia etmiĢtir. Bu durumda birey kendini tehdit altında 

hissettiğinde fiziksel ve psikolojik tepkiler göstermektedir. Gösterilen fiziksel tepkiler 

bütün insanlarda aynı Ģekilde cereyan etmesine karĢın, psikolojik tepkiler kiĢilik 

özellikleri, çevre gibi etmenlerle birlikte her insanda farklı Ģekillerde görülebilmektedir 

(aktaran Becker, 2013: 9).  

Birey stres verici tehditlerin türüne bağlı olmaksızın bedensel olarak belirli 

ve sabit tepkiler göstermektedir. Bu tepkiler otonom sinir sistemi tarafından 

yönlendirilmekte ve bireyin varlığının devamını amaçlamaktadır. Stresin varlığının fark 

edilmesiyle birlikte insanlarda meydana gelen fiziksel tepkiler Ģu Ģekildedir (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 2012: 24): 

 Depolanan yağ ve Ģekerin kana karıĢması (mücadele için hammadde 

tedariki), 

 Solunumun artması (daha fazla oksijen ihtiyacı), 

 Kandaki alyuvarların sayısının artması (beyin ve kaslara daha fazla 

oksijen taĢınması), 

 Kalbin atım sayısının artması ve kan basıncının yükselmesi (vücudun 

gerekli bölgelerine daha fazla kan taĢınması), 

 Kan pıhtılaĢma mekanizmasının harekete geçmesi (muhtemel 

yaralanmalara karĢı kan kaybını azaltmak için önlem alınır), 

 Kasların geriliminin artması (gerekli kuvvet için hazırlık yapılır), 

 Sindirimin iyice yavaĢlaması veya tamamen durması (iç organlardaki 

kan beyin ve kaslara yönlendirilir), 
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 Göz bebeklerinin büyümesi (algıyı güçlendirmek için daha fazla ıĢık 

almaya ihtiyaç duyulması), 

 Duyu organlarının hassasiyetinin artması (çevrede olup bitenlerden 

daha fazla haberdar olunması), 

 Hipofiz bezinin uyarılması (iç salgı sisteminin etkinliği artar ve 

böbreküstü bezlerden adrenalin salgılanır). 

Cannon‟a göre stres tepkisini harekete geçiren esas neden, bireyin 

karĢılaĢtığı uyarıcıların gerçekten tehlikeli olup olmadığı değil, bireyin bu uyarıcılara 

yüklediği anlamlardır. Organizma kendisini uyarıcılara karĢı hazırlamak için yukarıda 

belirtilen tepkileri gösterir. Yani savaĢmaya hazırdır. Bu süreçte kısa süreli stres 

tepkisi vücuda zarar vermez ancak bunun Ģiddeti ve süresi uzarsa vücudun savaĢma 

azim ve kararlığı kırılır ve yıkıcı sonuçlara neden olabilir (aktaran Cassidy, 1999: 17-

18). 

1.2.2. Hans Selye’nin Genel Uyum Sendromu 

Kanadalı endokrin uzmanı Hans SELYE‟nin stres ile ilgili yaptığı çalıĢmalar 

bu konudaki en temel araĢtırmalar olması nedeniyle oldukça önemlidir. Selye yaptığı 

çalıĢmalarla Cannon gibi stresin fizyolojisini açıklamaya çalıĢmıĢtır (aktaran Yöndem, 

2011: 5). 

Selye daha 1920‟li yıllarda tıp öğrencisi iken bulaĢıcı hastalıklara yakalanan 

bireylerin tamamında ortak bir takım semptomların ortaya çıktığını gözlemlemiĢtir. 

Daha sonraki yıllarda deney hayvanlarıyla yaptığı araĢtırmalarda farelere verilen 

yaralanma, yanık, sıcak, soğuk, X ıĢını gibi çeĢitli etmenlerde hayvanların her birinin 

farklı tepkiler vermesini beklerken sonuç böyle olmamıĢtır. Deney hayvanlarının 

uyarıcı çeĢitlerinin farklı farklı olmasına rağmen birbirine benzer yani spesifik olmayan 

tepkiler gösterdiğini tespit etmiĢtir (Selye, 1955: 126). 

  Selye‟ye göre organizma bir tehditle karĢılaĢtığında Cannon‟un da belirttiği 

gibi varlığını yani canlılığını devam ettirmek ister (Selye, 1974: 38). Bireyin karĢılaĢtığı 

tehdit, dengeyi bozar ve derhal dengenin yeniden sağlanması için genel uyum 

sendromunu baĢlatır. ġekil-1‟de görüldüğü gibi stresin oluĢmasıyla birlikte alarma 

geçilir ve bu esnada Ģoka girilir, direnç düĢer. Daha sonra vücut toparlanmaya baĢlar 

ve direncini artırarak dengeyi oluĢturmaya çalıĢır. Stresin süresi ve Ģiddeti uzadıkça 

direnç düĢer ve tükenme evresine girilir (Bozkurt vd, 2010: 9). 
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                      ġekil 1: Genel Uyum Sendromu 

 

Kaynak: YurdakoĢ Ertan, Stres Fizyolojisi, Medikal  Açıdan Stres ve Çareleri 

Sempozyumu, 2005, Ġstanbul, s.90 

  Stresin süresi ve Ģiddeti arttıkça organizma stresli duruma karĢı tepki olarak 

geçici ve tedrici olarak psikosomatik (esas nedeni psikolojik olan bedensel hastalıklar) 

belirtiler göstermeye baĢlar ve genel uyum sendromunu aĢamalar halinde baĢlatır 

(Korkusuz, 2012: 67). Selye‟ye göre bedenin stresörlere karĢı verdiği üç aĢamalı tepki 

Ģu Ģekildedir (Masson ve Selye, 1938; Selye, 1956) 

 1.Alarm Reaksiyonu (dengenin bozulması), 

 2.Direnç AĢaması (optimum uyumu sağlama), 

 3.Tükenme AĢaması (dengenin tekrar bozulması ve bitkinlik). 

 Genel uyum sendromunun aĢamalarını ayrıntılı olarak aĢağıdaki Ģekilde 

açıklanabilir; 

 Alarm Dönemi: Bu dönemde, meydana gelen tehdidi organizma 

algılar ve otomatik olarak alarma geçer. ġekil-2‟de gösterildiği gibi birey önce Ģoka, 

daha sonra da kontrĢoka girer. ġok esnasında vücut ısısı ve kan basıncı düĢer, 

bireyin eli ayağı çözülür. Hemen ardından kontrĢok dönemi baĢlar ve organizma bu 

tehditle baĢ edebilmek için bazı giriĢimlerde bulunur (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 26). 

Birey stresi algıladığında otonom sinir sistemi uyarılır ve organizma alarm, kaçma 

veya korkuya neden olabilecek hormonların salgılanmasına yol açar (Bozkurt vd, 

2010: 9). Alarm döneminde vücut savaĢarak veya kaçınarak iç dengesini sağlamaya 

çalıĢır (Charlesworth ve Nathan, 1982: 25).  
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ġekil-2 : Stresin organizmayı etkilemesi ve bunun sonucunda Ģok ve konrtĢok 

durumlarının  geliĢerek direncin oluĢması. 

 

Kaynak: Selye H. and Fortıer C., Adaptive Reaction to Stress, Psychosomatic 

Medecine May 1950, Vol:12, s.150. 

 Direnç Dönemi: Bu dönemde organizmanın direnci yükselir ve yeni 

duruma karĢı adaptasyon sağlamaya veya karĢı koymaya çalıĢır. Vücut stresörlerin 

olumsuz etkilerini silmeye çalıĢırken enerji sarf eder ve bunu telafi etmeye çalıĢır. Bu 

dönemde vücudun baĢarılı olabilmesi için tehditlerin ortadan kaldırılması veya 

dengenin sağlanması gerekmektedir (Çelik, 2010: 240). Direnç döneminde organizma 

diğer stresörlere karĢı hassastır. Basit bir toksin bile vücuda bu dönemde zarar 

verebilir. Çünkü organizma sadece mevcut stresöre angaje olmuĢtur (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 2012: 27). Stresle bağıĢıklık sistemleri hastalıkları arasında yapılan bir 

çalıĢmada nezle olanların sayısının stresle doğru orantılı olarak arttığı belirlenmiĢtir 

(aktaran Korkusuz, 2012: 67). Bu dönemde stresin varlığı devam etmektedir. Stres 

yaratan etmen devam ettiği sürece uyum yeteneği devam edecek diye bir Ģey yoktur. 

Enerji azaldıkça direnç düĢer ve tükenme dönemi baĢlayabilir (Bozkurt vd, 2010: 9). 

 Tükenme Dönemi: Organizma stres yaratan faktörlerle savaĢabilmek 

için sınırlı bir enerjiye sahiptir. Stres uzun süreli etki ederse, organizma bu baskıya 

dayanamaz ve gittikçe direnci düĢer. Bu dönemde öncelikle alarm safhasındaki 

belirtilere geri dönülür, daha sonra da vücutta önemli ve geri dönüĢü olmayan 
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bozulmalar ortaya çıkar (Blonna, 2007: 5-6). Bu dönemde her bireyin uyum yeteneği 

ve enerjisi farklıdır. Selye‟nin adaptasyon hastalığı olarak adlandırdığı bu sürecin 

sonunda organizma tükenir ve sonunda ölür. YaĢlanma doğal olarak adaptasyon 

yeteneğinin azalmasına neden olmaktadır (Charlesworth ve Nathan, 1982: 25). Genel 

uyum sendromuna göre stresi oluĢturan nedenler farklı olabilir fakat tepki aynıdır. 

Ancak burada özellikle belirtilmesi gereken husus, bu sendromun geliĢiminin her 

bireyde farklı Ģekilde cereyan etmesi ve değiĢik hasarlara neden olmasıdır (Bozkurt 

vd, 2010: 9). 

1.2.3. Hayat Kartı ve DıĢ Etmenlere Bağlı Stres 

 Psikolog Thomas Holmes ve Richard Rahe günlük yaĢamda strese neden 

olan belli baĢlı faktörleri belirleyerek bunların ne ölçüde bir insanı etkilediğini ve ne 

gibi hastalıklarla bunların iliĢkisi olabileceğini belirlemeye çalıĢmıĢtır. Holmes ve 

Rahe, bireylerin hayatında önemli değiĢiklikler olduktan kısa bir süre sonra bazı 

hastalıklara yakalandıklarını düĢünmüĢlerdir (aktaran Monat vd, 2007: 11). Yaptıkları 

çalıĢmada insanların baĢına gelebilecek önemli olayları belirlemiĢler ve bunlara belirli  

ağırlıklı puanlar vererek hayat kartlarını oluĢturmuĢlar, daha sonra da onların stres 

puanlarını elde etmeye çalıĢmıĢlardır (Holmes ve Rahe, 1967). Holmes‟in geliĢtirdiği 

ve Tablo-1‟de bulunan sosyal olaylar uyum ölçeği günümüze kadar birçok çalıĢmada 

kullanılmıĢtır. Tabloda belirtilen ölçeğe göre puanlar toplanarak kiĢiler önemsiz, hafif, 

orta ve yüksek seviyede stresli olarak tasnif edilmektedir. 

  Ölçekteki olaylar Amerikan kültürüne göre düzenlenmiĢ olaylardır. ġüphesiz 

ki kültürel ve sosyal farklılıklar toplumlara göre değiĢmektedir.  Sosyal olaylar uyum 

ölçeği günümüzde birçok araĢtırmada kullanılan önemli bir stres çalıĢmasıdır. Bu 

tabloda yer alan faktörler özellikle örgütler açısından önem arz etmektedir. 

ÇalıĢanlarda stres yaratan faktörleri ve bunların Ģiddetinin ve yıkımının 

anlaĢılmasında yöneticilere fikir veren bu tablo, meydana gelen özel durumlarda 

gerektiğinde iĢgörenlere özel bazı davranıĢlar geliĢtirmeyi zorunlu kılmaktadır. 
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Tablo-1: Sosyal Olaylar Uyum Ölçeği 

               

Kaynak: Holmes T. and Rahe R., The Socıal Readjustment  Ratıng Scale, Journal  of 

Psychosomatic Research, 1967 Vol. 11, s.216. 

YAġAM OLAYLARI PUAN YAġAM OLAYLARI PUAN 

1.EĢlerden birinin ölümü 100 
23.Çocuklardan birisinin evden 

ayrılması 
29 

2.BoĢanma 73 
24.EĢlerin ailesiyle yaĢanan 

sorunlar 
29 

3.EĢlerin ayrı yaĢamaya baĢlaması 65 25.Umulmadık kiĢisel baĢarı 28 

4.Hapse düĢme 63 26.EĢin ev dıĢında çalıĢması 26 

5.Aile yakınlarının ölümü 63 
27.Okul döneminin baĢı veya 

sonu 
26 

6.Yaralanma veya hastalanma 53 
28.Çevrede yaĢanan büyük 

değiĢim 
26 

7.Evlilik 50 
29.KiĢisel alıĢkanlıkların 

değiĢmesi 
25 

8.ĠĢten atılma 47 30.ĠĢyerinde yaĢanan sorunlar 24 

9.Ortak yaĢamın yeniden baĢlaması 45 31.ÇalıĢma saatlerinde değiĢim 23 

10.Emeklilik 45 32.Ev değiĢtirme 20 

11.Yakın aile bireylerinin 

sağlıklarındaki önemli değiĢiklikler 
44 33.Okul değiĢtirme 20 

12.Gebelik 40 

34.BoĢ zamanların 

değerlendirilmesindeki 

değiĢiklikler 

19 

13.Cinsel sorunlar 40 35.Dini etkinliklerde değiĢiklik 19 

14.Aileye yeni bir bireyin katılması 39 
36.BaĢkalarıyla yapılan 

faaliyetlerde değiĢiklikler 
18 

15.ĠĢ yeriyle ilgili değiĢiklikler (yeniden 

yapılanma, birleĢme, iflas) 
39 37.Kredili mal alma 17 

16.Ekonomik durumda yaĢanan 

önemli değiĢiklikler 
39 38.Uyku saatlerinde değiĢiklik 16 

17.Yakın bir arkadaĢın ölümü 37 39.Aile toplantıları 16 

18.ÇalıĢma Ģartlarında değiĢiklik 36 
40.Beslenme alıĢkanlıklarındaki 

değiĢim 
16 

19.EĢler arasındaki tartıĢmaların 

sayısındaki artıĢ 
35 41.Tatil 13 

20.Ev alma, ipotek ettirme, iĢ kurma 31 42.YılbaĢı 12 

21.Haciz 30 
43.Küçük çaplı yasadıĢı 

faaliyetler 
11 

22.ĠĢ yerindeki sorumluluklarda 

değiĢim 
29 
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   Belirtilen bu teoride savaĢ, doğal afetler, kronik hastalıklar, önemli kazalar 

gibi olaylar evrensel stres kaynakları olarak belirtilmiĢtir. Ancak bireylerin aynı 

olaylara karĢı farklı tepkiler gösterdiği de bilinen bir gerçektir (Yöndem, 2011: 7). 

Örnek olarak aralarında çok fazla bağlılık olmayan bir ailedeki bireylerden herhangi 

birisinin ölümünün onlarda ne kadar stres yarattığı tartıĢmalı bir durum olabilir. 

 Yukarıda belirtilen eleĢtirilere rağmen bu teoriyi doğrulayan birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bunlardan bazıları aĢağıdaki Ģekilde sayılabilir (aktaran BaltaĢ ve BaltaĢ, 

2012:72); Norveç‟te gemiciler üzerinde yapılan araĢtırmada son altı ay içerisinde 

daha fazla hayat değiĢikliği yaĢayanların daha fazla sağlık problemleri yaĢadığı tespit 

edilmiĢtir. Yine baĢka bir çalıĢmada gazetelerde yer alan ölüm olaylarının %59‟unda, 

olay öncesinde önemli hayat değiĢiklikleri olduğu tespit edilmiĢtir. Son olarak 

Amerikan Futbolu oynayan oyunculardan belirli bir dönem içerinde sakatlananların 

büyük bir çoğunluğunun son bir yıl içerisinde hayatlarında önemli değiĢiklikler olduğu 

görülmüĢtür. Bireyler stresle karĢılaĢtığında kendi iç dünyaları ile dıĢ çevreyi algılama 

biçimleri arasında bir etkileĢim meydana geldiğini tespit eden Lazarus konuyu 

diğerlerinden farklı Ģekilde değerlendirmiĢtir (aktaran Yöndem, 2011: 8). 

1.2.4. Lazarus ve Folkman’ın EtkileĢim Kuramı 

Stresin fizyolojisini ve nedenlerini açıklayan kuramların belki en önemli eksik 

tarafı olayın kiĢisel özelliklerinin ihmal edilmesidir. Bu kapsamda Lazarus bakıĢ 

açısının değiĢtirilmesi gerektiğini savunmuĢtur (Monat, Lazarus vd, 2007: 13). 1950‟li 

yıllarda Lazarus‟un öncülük yaptığı bir grup bilim adamı stres ve stres reaksiyonunun 

oluĢumu sürecinde biliĢsel özellikler, bireysel farklılıklar ve motivasyon gibi unsurların 

da dikkate alınması gerektiğini savunmuĢtur (Lazarus vd, 1952). Stresi bireyle çevresi 

arasındaki bir etkileĢim olarak gören Lazarus ve Folkman (1986); bireyin meydana 

gelen stres olaylarını kendi açısından önemli olup olmadığını değerlendirdiğini daha 

sonra da mevcut kaynaklarını hesaplayarak baĢa çıkma stratejilerini belirlediğini iddia 

etmiĢtir.  Bu konuda yapılan çalıĢmalarda stresle ilgili değerlendirme ve tepkilerin 

bireye bağlı ve bireysel özelliklerle ilgili olduğu ortaya konmuĢtur. Benzer çevre 

koĢullarının bireyler tarafından aynı Ģekilde algılanmadığı, bazıları için stres yaratıcı 

olan faktörlerin bazıları için ise stres yaratmadığı belirtilmiĢtir (Lazarus ve Folkman, 

1984: 62-63).  

Bu konuda demirin esnekliği metaforu kullanılmıĢtır. ġöyle ki; dökme demir 

sert ve keskindir ama kolay kırılır, dövme demir ise yumuĢak ve pürüzlüdür ancak 
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daha zor kırılır. Bu fiziksel fenomenden hareketle tıpkı demirler gibi insanların da 

stresörlere karĢı esneklikleri farklıdır. Bu esneklikleri stres altında onların direnç 

düzeylerini belirler (Lazarus, 1993a). Ancak burada esneklikle birlikte bireyin stresle 

karĢılaĢma sıklığı,  stresörün süresi ve bireyin stresle baĢa çıkma kabiliyetleri de 

önem arz etmektedir. Bu kuramın öncüleri stresi, kiĢinin uyum kaynaklarını zorlayan 

ve geçen çevresel veya içsel istekler olduğunda ortaya çıktığını ve olumsuz bir duygu 

olduğunu söylemiĢlerdir (aktaran Yöndem, 2011: 8). Bu kapsamda; Lazarus (1966: 

152-159) bireysel farklılıklarla ilgili faktörleri tanımlamak için birincil ve ikincil 

değerlendirme sistemlerini vurgulamıĢtır: 

 Birincil Değerlendirme; bireyin meydana gelen durumu algılaması, 

keĢfetmesi ve değerlendirmesi aĢamasıdır. Stres yaratan faktör bireyi 

ilgilendirmeyebilir veya olumlu yönde destek olucu Ģekilde olabilir. Bu iki durumda 

sorun yoktur ancak birey stresörün onu olumsuz etkileyeceğini de düĢünebilir. Bu son 

durum gerçekleĢirse ikincil değerlendirme aĢamasına geçilir. 

 İkincil Değerlendirme; birey artık stres yaratan faktörü olumsuz olarak 

değerlendirmiĢtir. Burada stresle nasıl baĢa çıkabileceği ile ilgili konu önem kazanır. 

Birey, sahip olduğu imkânlarla ne kadar etkin mücadele edip edemeyeceği ile ilgili 

tespitleri belirlemeye çalıĢır. 

ġekil-3: Lazarus‟un EtkileĢimci Stres ve BaĢa çıkma Modeli 

 

Kaynak: LAZARUS, R., Psychological Stress and Coping Process, McGraw  Hill, New 

York, 1966:159. 
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ġekil-3‟de belirtilen modeldeki değerlendirmelerde meydana gelen olayı stres 

Ģeklinde algılayan ve farklı Ģekilde yorumlayan esas husus bireylere özgü kiĢisel 

özelliklerdir. Bu psikolojik faktörlerin üç temel bileĢeni vardır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 

32): 

 Ġhtiyaçlar ve güdüler; ihtiyaçlar hiyerarĢisi, motivasyon. 

 Ġnanç sistemleri ve algısal özellikler; değer yargıları, duygular, kiĢilik 

özellikleri (nevrotik-dengeli kiĢilk, iç-dıĢ kontrol odağı). 

 Bilgi birikimi ve tecrübeye bağlı zihinsel kaynaklar; geçmiĢ yaĢantılar, 

çevresel etkenler, hayat değiĢiklikleri, çevrelerinden aldıkları destek. 

Etki-tepki yaklaĢımlarına göre stresin açıklanmaya çalıĢtığı teorilere kıyasla 

Lazarus ve arkadaĢlarının biliĢsel değiĢim ve etkileĢim yaklaĢımı stresin psikolojisinin 

ve baĢa çıkma yöntemlerinin anlaĢılması konularını açıklayarak gerçek bir ilerleme 

sağlamıĢtır (Krohne, 2002). 

1.2.5 Kaynakların Korunması Teorisi 

1970‟li yılların baĢından itibaren Hobfoll önderliğinde bir grup bilim adamı 

önceki yaklaĢımlardan farklı olarak stresi oluĢturan faktörlerin yerine stresle 

karĢılaĢtıklarında bireylerin sağlığını korumaya yardımcı olan kaynakların üzerinde 

durmuĢlardır. Bu kaynaklar arasında sosyal destek, tutarlı bir yaĢam, dayanıklılık ve 

tahammül yeteneği, özyeterlilik ve iyimserlik gibi çeĢitli sosyal ve kiĢilik yapılarının 

önemli olduğu vurgulanmıĢtır (aktaran Krohne, 2002: 5). 

Strese karĢı bireyin korunmasına yardımcı olan bu özellikler aĢağıdaki Ģekilde 

kısaca açıklanabilir (Yöndem, 2011: 80): 

 Sosyal destek; bireyin çevresindeki kiĢilerden çeĢitli yardımlar (maddi, 

manevi, duygusal) alması, 

 Tutarlılık; yaĢanılan hayatın doyumuna vararak uyumlu zaman geçirme, 

 Dayanıklılık; yapılan iĢlerde kendisini vererek mücadele etme, hayatın 

kontrolünün bireyde olduğu inancını taĢıma, sorunlara tahammül 

edebilme, 

 Özyeterlilik; bireylerin kendilerine olan güvenleri,  

 Ġyimserlik; çevredekilere ve yaĢanan olaylara olumlu bakabilme. 
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Hobfoll‟a göre, bireyler stresle karĢılaĢtığında sahip oldukları özelliklerin bir 

kısmını kaybettiğini veya tehdit altında olduğunu hisseder ve mücadele edebilmek için 

aĢağıda belirtilen kaynakların durumu önem kazanır (aktaran Krohne, 2002); 

 Nesnel kaynaklar; giyim, ev, araba, ulaĢım imkânları gibi fiziksel nesneler, 

 Durumsal kaynaklar; mesleki ve kiĢisel iliĢkiler, 

 KiĢisel kaynaklar; bilgi-beceri, özyeterlilik, 

 Enerji kaynakları; para, kredi gibi diğer kaynaklara ulaĢabilme kolaylığı. 

Kaynakların korunması teorisinde geliĢtirilen olguların özellikle stresle baĢa 

çıkma sürecinde bireylere olumlu katkılar sunacağı değerlendirilmektedir. Stres 

konusundaki belli baĢlı önemli çalıĢmaları inceledikten sonra, bundan sonraki 

bölümünde insanlar ve toplum için çok önemli bir yeri olan iĢ hayatında stresin varlığı, 

nedenleri, sonuçları ve bununla baĢa çıkabilme konuları örgütsel bakıĢ açısıyla 

değerlendirilmeye çalıĢılacaktır. 

1.3. ÖRGÜT VE STRES 

KüreselleĢmenin ve teknolojinin etkilerinin gittikçe artarak hissedildiği 

günümüzde insanlar tek baĢlarına baĢaramadıkları bir takım ihtiyaçlarını gidermek 

için örgüt veya organizasyon dediğimiz toplumsal yapılara baĢvururlar (Can, 2002: 3). 

Ġnsan çeĢitli ihtiyaçlarını giderebilmek için maddi bir takım kazançlar elde etmek 

zorundadır. Ancak bu kapsamda, örgütler insanların hayatında belli kolaylıklar ve 

olanaklar sunmakla birlikte barındırdıkları iĢ ortamı, yapıları ve fonksiyonları itibarıyla 

önemli bir stres kaynağı olarak karĢımıza çıkmaktadırlar (Korkusuz, 2012: 80). 

Kıyasıya bir rekabetin yaĢandığı günümüz dünyasında iĢin niteliği hızla 

değiĢmektedir. Bu ortamda çalıĢanların ve örgütlerin sağlığının korunmasında iĢ 

stresi konusu belki de hiç olmadığı kadar önemli bir hale gelmiĢtir. Bu nedenle, 

toplumların geliĢmesinde önemli bir yere sahip olan örgütlerin amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmesi için her Ģeyden önce etkili ve sağlıklı bir insan gücüne ihtiyacı 

vardır (Bingöl, 2010: 2). 

Stres ve iĢ hayatı birbirinden neredeyse ayrılamayacak kadar iç içe geçmiĢ iki 

olgudur. Stresin iĢ hayatından bağımsız düĢünülemeyeceği gibi, bireyin kiĢisel stres 

durumunun da onun iĢ hayatından bağımsız olarak düĢünülemeyeceği 

değerlendirilmektedir.  
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Yönetim ve organizasyon bilimi açısından stresin yerinin iki bakımdan önemli 

olduğunu değerlendirilmektedir. Bunlardan birincisi örgütsel davranıĢ ve insan 

kaynakları yönetimi açısından iĢgörenlerin sağlığının korunması, iĢ kazalarının 

önlenmesi, kariyer planlamalarının ve diğer insan kaynakları fonksiyonlarının daha 

etkin iĢletilmesidir. Diğer boyutu ise sağlık harcamaları, iĢ gücü kaybı, tazminat 

davaları gibi nedenle katlanmak zorunda kalınan maliyetler olduğu 

değerlendirilmektedir. 

Rekabet ortamının kasıp kavurduğu günümüzde ölçek ekonomisi tüm 

iĢletmelerin özellikle üzerinde durduğu konuların baĢında gelmektedir. Stres 

çalıĢanların ruh sağlığını bozduğu gibi iĢletmelerin ekonomik performansını da 

azaltmaktadır. Ayrıca çalıĢanlarda devamsızlık, iĢgücü devri, düĢük performans, 

moral bozukluğu, yenilik ve yaratıcılığın azalması, verimin düĢmesine neden olarak 

kaynakların etkin kullanılmamasına yol açabilmektedir. Bu konuda aĢağıdaki örnekler 

verilebilir (Légeron ve Cristofini, 2006); 

 Avrupa ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Ajansının raporuna göre; Avrupa‟da 

çalıĢan iĢgücünün yaklaĢık %30‟u iĢ stresinden ciddi Ģekilde 

etkilenmektedir. 

 Dünya ÇalıĢma Örgütünün birçok raporuna göre günümüzde artan iĢ 

stresi; hastalıklar nedeniyle devamsızlığa, iĢ gücü devrine, sağlık 

nedenleriyle erken emekliliğe, üretimin kalitesinin ve sayısının 

azalmasına ve iĢverenlerle çalıĢanlar arasında ciddi anlaĢmazlıklara 

neden olmaktadır. 

 Avrupa Birliğince yapılan çalıĢmalarda, iĢ saatlerinin yaklaĢık %50-%60‟ı 

az veya çok stresle bağlantılı nedenlerle kayba uğramaktadır. 

 Ġngiltere‟de yapılan tahminlere göre stresin maliyeti yaklaĢık olarak Gayri 

Safi Yurtiçi Hasılanın %10‟u kadardır. 

 Avrupa Birliği için stresin maliyeti 20 milyar euro, Fransa içinse yıllık 

yaklaĢık 1,5 milyar euro olduğu tahmin edilmektedir. 

ABD Ulusal Mesleki Sağlık ve Güvenlik Enstitüsünün (NIOSH) stres ile ilgili 

yaptığı araĢtırmaların bazı sonuçlarına göre iĢ stresinin ülke ekonomisine maliyeti 

yaklaĢık 300 milyar dolardır. Bu maliyet; iĢ devamsızlığı, iĢ kazaları, personel devri, 

üretim kaybı, ilaç ve sigorta masraflarıyla çeĢitli tazminatlardan oluĢmaktadır. Söz 

konusu araĢtırmalara göre; üretim kaybının %40‟ı strese bağlıdır ve iĢ kazalarının 
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%60-%80‟inin nedeni strese bağlıdır. Ayrıca bazı iĢ kazalarının sonuçları itibarıyla 

birçok insanı etkilediğini düĢünülürse (Çernobil kazası, Exxon petrol sızıntısı) 

konunun ne kadar önemli olduğunu görülebilir (Carnegie, 2012:111). 

Yukarıda saydığımız maliyete ilave olarak ülkelerin en önemli güç 

unsurlarından olan insan kaynağının sağlığının bozulması iĢin bir baĢka boyutunu 

oluĢturmaktadır. ABD‟de son yıllarda iĢ stresinden kaynaklanan alkolizm, kalp-damar 

hastalıkları gibi sıkıntılar ciddi olarak toplumsal rahatsızlıklara neden olmaktadır. 

Ayrıca hastane, sağlık ve sigorta primleri gibi maddi kaynaklar buralara 

harcanmaktadır. ABD‟de iĢyerinden alınan izinlerin %12‟sinin kalp-damar 

rahatsızlıkları nedeniyle alındığı tespit edilmiĢtir (aktaran Stora, 1994: 45). 

Türkiye‟de ise stres ile ilgili tablonun daha ağır olduğu görünmektedir. 

Ortalama haftalık çalıĢma saatinin 49 saati bulduğu ülkemiz Avrupa‟nın en fazla 

çalıĢan iĢgörenlerinden oluĢmaktadır (OECD, 2012). Bu da ülkedeki iĢ stresinden 

etkilenenlerin ne kadar fazla olduğunu göstermektedir. Küresel ölçekte 16.000 çalıĢan 

üzerinde yapılan bir araĢtırmaya Türkiye‟den 116 Ģirket katılmıĢ ve değerlendirme 

sonucunda, ülkemizde çalıĢanların %59‟unun stres seviyelerinin son bir yıl içerisinde 

sürekli arttığı tespit edilmiĢtir (Regus, 2012). ÇalıĢmamızın bundan sonraki 

bölümünde iĢ stresi, kaynakları ve sonuçları üzerinde durulacaktır. 

1.3.1 ĠĢ Stresi 

Ortalama bir insanın yaklaĢık olarak 30 yılı yani 75.000 saati iĢ yerinde geçer. 

Verilen bu rakam iĢ ile hayat arasında ne kadar yakın bir iliĢki olduğunu bize 

göstermektedir. ĠĢ yerinde olup bitenler bireyin sağlığı açısından çok önemlidir. 

Ġnsanlar sadece maddi kazanç elde etmek için çalıĢmazlar. ĠĢ, bireylerde aidiyet 

hissini güçlendiren, onların sosyal kimliğini belirleyen temel değerlerden birisidir. 

Ayrıca bireylerin iĢini sevmesi onların psikolojik ve fiziksel sağlığı için önemli bir 

faktördür (BaltaĢ, 2011: 18).  

Onal‟a göre (2000: 2), kiĢilerin yaptığı iĢin ekonomik, sosyolojik ve psikolojik 

boyutları vardır. Ekonomik anlamda bireylerin yaĢamlarını devam ettirmek ve refah 

seviyelerini yükseltme anlamı taĢırken; sosyolojik boyutta diğer insanlarla iliĢki 

kurulan sosyal bir çevreyi iĢaret etmektedir. Son olarak psikolojik alanda ise saygınlık 

kazanma, ruhsal ihtiyaçlarını tatmin etme anlamı taĢımaktadır. 

GeçmiĢ zamanlarda insanlar; kendi memleketlerinde doğup orada ailelerinin 

yanında çalıĢıp aynı yerde hayatları sona ererken günümüzdeki modern çağda ise 
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insanlar metropollerde ve toplumsal hareketliliğin fazla olduğu ortamlarda yaĢamakta, 

evden iĢe, iĢten eve gitmekte ve yalnız ailelerde hayatlarını devam ettirmektedirler 

(OkumuĢ, 2011: 58). 

ĠĢ ortamları doğası itibarıyla stresli bir yapıya sahiptir. Günümüz iĢ 

ortamlarında ekonomik koĢullar ve rekabetin etkisiyle çalıĢanlardan istenen 

beklentiler her geçen gün artmaktadır. ĠĢ görenler bu beklentileri gerçekleĢtirmek için 

çoğu zaman fazla mesai yapmak zorunda kalmaktadır. Bunlardan kalan zamanlarda 

da evlerinde iĢlerini düĢünerek zaman geçirmektedir. Bu süreç belli bir süre sonra 

kronik strese dönüĢmekte ve olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Aytaç, 2009: 7). 

 Tarhan‟a (2002: 100) göre iĢ ortamlarında yaĢanan stresin belli baĢlı belirtileri; 

dayanıĢma eksikliği, iĢ kazalarının artması, performans düĢüklüğü, iĢ devamsızlığının 

artması, vurdumduymaz davranıĢlar ve sağlık sorunlarının artrmasıdır. Bu sonuçların 

belki de en önemlisi performansın düĢmesidir. ĠĢyeriyle stres arasındaki bazı iliĢkiler 

aĢağıdaki Ģekilde belirtilebilir (Korkusuz, 2012: 90); 

 ĠĢin kendisi çok önemli bir stres kaynağıdır ve bireyde onun kabiliyetlerini 

zorlayıcı ve sınırlayıcı etki yapar, 

 Bireyin iĢ dıĢında yaĢadığı çeĢitli stres yaratan faktörler iĢte de etkili olur,  

 Bireyin yaptığı iĢ onda bazı stresli durumları azaltabilir, 

 ĠĢin baĢarısı veya baĢarısızlığı stres için önemli bir göstergedir. 

ABD‟de yapılan araĢtırmalar göre; çalıĢanların dörtte biri hayatlarındaki en 

büyük stres kaynağının iĢleri olduğunu, dörtte üçü ise iĢlerinin önceki nesillere göre 

çok daha stresli olduğunu beyan etmiĢlerdir (NIOSH, 1999). Avrupa‟da 2005 yılında 

yapılan bir araĢtırmaya göre ise iĢ hayatındaki en önemli sağlık problemlerinden 

birisinin stres olduğu iddia edilmiĢtir (Hibo, 2010). 

Stresin olumlu (eustress) ve olumsuz (distress) yönlerinin bulunduğu önceki 

bölümlerde belirtilmiĢtir. ĠĢ stresi konusunda önemli çalıĢmalar yapan Yerkes ve 

Dodson‟a göre (aktaran Greenberg, 2004:65), iĢ yerinde belirli bir miktar stres 

faydalıdır ve iĢ için gereklidir.  ġekil-4‟de görüldüğü gibi belirli bir seviyeye kadar stres 

performans artıĢına neden olurken optimal seviyeden sonra yıkıcı etkilere yol 

açmaktadır. 
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  ġekil-4:  Yerkes-Dodson Eğrisi 

 

Kaynak: GREENBERG, Jerrold S., Comprehensive Stress Management, 

Higher Education, New York, .2004:65,  

ġekilde görüldüğü gibi belirli bir performans göstermek için strese ihtiyaç 

vardır. Ancak bunun optimum noktasını yakalamak önemlidir. Burası geçilirse stres 

yıkıcı etkilere neden olduğu gibi performansı da tedrici olarak düĢürmektedir (Örnek 

ve Aydın, 2011: 211). ĠĢ stresi ABD Ulusal Mesleki Sağlık ve Güvenlik Enstitüsüne 

(NIOSH) göre; iĢ ile ilgili gereklerle çalıĢanların yetenekleri, kaynakları veya ihtiyaçları 

arasında çıkan uyumsuzluklara verilen olumsuz duygusal ve fiziksel tepkiler olarak 

tanımlanmıĢtır (NIOSH, 1999). 

Bireyler aynı iĢ ortamında stresten etkilenme dereceleri farklıdır. Ancak bazı 

meslek grupları diğerlerine göre daha fazla stresli olarak kabul edilir. Örneğin hava 

trafik kontrolörleri stresli bir iĢe sahiptirler. Çünkü sürekli belirli bir irtifada seyreden 

uçakları birbirine çarpmadan yönlendirmek zorundadırlar. Benzer Ģekilde özel Ģirket 

yöneticileri de yoğun stres altında çalıĢmak zorundadırlar. Acımasız rekabet 

ortamında bütün konsantrasyonlarını iĢine vermek durumundadırlar. ABD Ulusal 

Mesleki Sağlık ve Güvenlik Enstitüsünün (NIOSH) 130 meslek üzerinde yaptığı 

araĢtırmaya göre stres seviyesi yüksek bazı meslekler olarak; iĢçi, sekreter, denetçi, 

ofis yöneticisi, polis, itfaiyeci, telefon operatörleri gösterilmiĢtir (aktaran Ertekin, 1993: 

46). Aytaç‟a (2009: 2) göre ise stres düzeyi en yüksek olan belli baĢlı meslekler 

yönetici, polis, asker ve hemĢirelerdir. 
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ĠĢ stresi ve etkileri 1970‟li yıllardan itibaren yönetim bilimcilerin dikkatini 

çekmeye baĢlamıĢtır. Bruchon-Schweitzer ve arkadaĢları (1996) iĢ stresini; çevrenin 

etkilerine karĢı bireyin zorlanması ve buna karĢı geliĢtirilen tepkiler olarak görmüĢler 

ve dört karakteristik özelliği olduğunu belirtmiĢlerdir: 

- ĠĢin özelliği (iĢ yükü, çalıĢma koĢullar vb.), 

- ĠliĢkiler manzumesi (üstlerle çatıĢma, moral bozukluğu, mobbing vb.), 

- Kariyer sorunları (prim veya promosyon yetersizliği, mesleki hareketlilik 

ve rotasyon), 

- Aile-iĢ ortamının etkileĢimi (eĢlerin kariyeri, iĢe devamsızlık). 

Karasek‟in geliĢtirdiği ġekil-5‟deki modelde ise iĢin özellikleriyle bireysel 

farklılıklar ve kontrol seviyesi üzerinde durulmuĢtur (aktaran Steiler ve Rosnet, 2011). 

   ġekil-5 : ĠĢ kontrolü ve gerekleri modeli 

 

Kaynak: STEILER Dominique et ROSNET Elisabeth, La Mesure Du Stress 

Professionnel Différentes Méthodologies De Recueil, La Revue Des Sciences De 

Gestion, Direction Et Gestion N° 251, 2011:73, 

 Karasek‟in geliĢtirdiği teoride iĢ yerinde meydana gelen aĢırı iĢ talepleri ve 

baskıların stres seviyesini artıracağı, ayrıca iĢin üzerindeki kontrol faktörünün de bu 

süreçte etkili olacağı iddia edilmektedir (aktaran Weinberg vd, 2010: 94). Bu 

modeldeki dört kombinasyonda çeĢitli meslekler ġekil-5‟deki gibi 

sınıflandırılabilmektedir. 

EtkileĢimci modele göre iĢ stresi çevresiyle ve gerçekleĢen biliĢsel süreçler 

arasındaki sürekli bir geri bildirim içinde gerçekleĢen, birincil ve ikincil 
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değerlendirmeleri içeren ve neticede stresle baĢa çıkma davranıĢlarını oluĢturan 

değerlendirmeler bütünü olarak görülmüĢtür (Lazarus, 1993b). Bu teorinin ayrıntılarını 

Lazarus‟un etkileĢimci modelinde belirtmekle beraber çalıĢmanın stresle baĢa çıkma 

bölümünde ayrıntılı olarak değerlendirilecektir. 

French ve Caplan tarafından geliĢtirilen kiĢi-çevre uyumu teorisi (Person-

Environnement Fit) iĢgörenlerin çalıĢma ortamlarında çevreleriyle uyumunun önemini 

belirtmiĢ ve bu çerçevede iĢgörenlerin kendilerini iĢ ortamlarında iyi hissetmelerini 

sağlayacak faktörlerin neler olduğunu araĢtırmıĢtır (aktaran Jones ve Bright, 2001: 

181). Bu teoride bireylerin ihtiyaçları ile sahip oldukları özelliklerinin stres seviyesi ve 

huzurlu olmaları ile ilgili olduğu belirtilmiĢtir. Bu kapsamda, bireylerin iĢ ortamlarında 

kendi yeteneklerine uygun olarak talep ettikleri ile elde edebildikleri arasındaki uyum 

süreci iĢ sağlığı ve çalıĢanların refahı açısından önemlidir (aktaran Cooper ve Dewe, 

2004:97). 

  ġekil-6: Person-Environnement Fit Teorisi 

 

Kaynak: DEWE, P.C., O‟DRĠSCOLL, M. and COOPER, C., Theories of Psychological 

Stress at Work, Handbook of Occupational Health and Wellness, 23 Handbooks in 

Health, Work, and Disability, Springer Science+Business Media New York, 2012:29, 

ġekil-6‟da görüldüğü gibi bireyin talepleri ile elde ettikleri uyumlu olduğu 

sürece stres seviyesi düĢük olurken bunun tersi söz konusu olunca stres artmaktadır. 

Bu model çalıĢanların iĢ sağlığı ve stres yönetimi konusunda örgütlere yol gösteren 

önemli bir model olarak yazında yerini almıĢtır (Dewe vd, 2012: 29). 

Günümüzde stresin iĢ yerinde neden olduğu fiziksel, psikolojik ve maddi 

sonuçlar, stresle örgütsel anlamda mücadele etmenin gerekliliğini ortaya koymuĢtur. 

Bu kapsamda stresin iĢ yerindeki olumsuz etkilerini azaltmak için düzenlenen çeĢitli 
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eğitim programlarının sonucunda mali tablolarda hızlı bir düzelme ve çalıĢanların 

memnuniyetlerinde ciddi artıĢlar görülmüĢtür (Gradinaru, 2008). 

 ĠĢ stresinin önemini belirttikten sonra gerek bireyler gerekse de örgütler 

açısından stresin kontrol edilmesi ve yönetilmesi zorunluluğunun olduğu ortaya 

çıkmaktadır. Bu kapsamda çalıĢmanın bu bölümünde iĢ yerinde meydana gelen 

stresin nedenleri incelenecektir.  

1.3.2.   Örgütlerde Stresin Kaynakları 

Örgütlerin etkinliğini ve rekabet etme özelliğini olumsuz yönde etkileyen 

stresin kaynakları yazında yapılan bazı çalıĢmalar esas alınarak örgütsel bağlamda 

ele alınacaktır. Örgütlerdeki stres kaynaklarını inceleyen McGrath stresi dört 

aĢamadan oluĢan kapalı devre bir stres çember modeli olarak belirtmiĢtir. Bu dört 

aĢamayı; stresin nedenleri, bireydeki etki, tepki ve sonuçlar olarak tarif etmiĢtir. Bu 

kapsamda stresin kaynakları aĢağıdaki Ģekilde özetlenmiĢtir (aktaran Korkusuz, 2012: 

81). 

 ĠĢin yapısından kaynaklanan stres (iĢin zorluğu, belirsizlik, iĢ yükü), 

 ĠĢ yerindeki rollerden kaynaklanan stres (çatıĢma, uyumsuzluk), 

 Fiziksel (ıĢık, ses, gürültü, kalabalık) ve sosyal çevreden (özel 

 yaĢam, diğer bazı önemli hayat değiĢiklikleri) kaynaklanan stres, 

 Bireyin kiĢilik özelliklerinden kaynaklanan stres (kaygı, algılama biçimi). 

McGrath‟ın çalıĢmasından daha kapsamlı olarak Luthans örgüt kaynaklı stres 

kaynaklarını ġekil-7‟deki modele göre açıklamıĢtır. 

ġekil-7: ĠĢ Stresinin Nedenleri 

 

Kaynak: Luthans Fred, Organizational Behavior, 7th Edition, McGraw-Hill, 

New York, 1995: 299  
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Luthans‟a göre örgütlerdeki stres yaratan faktörler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır 

(Luthans, 1995:301): 

 Örgütsel Politikalar 

- Performans değerlemesinde yapılan hatalar, 

- Ücret adaletsizliği, 

- Örgüt içi sert kurallar, 

- Yer değiĢtirme, rotasyona tabi tutulma,  

- Gerçekçi olmayan iĢ tanımları 

 Örgütün Yapısından Kaynaklanan Stres Etmenleri 

- Merkeziyetçi yapı ve gereksiz uygulamalar, 

- Karar verme sürecine çalıĢanların dâhil edilmemesi, 

- Kariyer imkânlarının azlığı ve aĢırı uzmanlaĢma,  

- KarĢılıklı bağımlılık ve bölümler arası çatıĢma. 

 Fiziksel ġartlar 

- Kalabalık çalıĢma ortamı, 

- Özel hayatın önemsenmemesi, 

- Gürültülü, sıcak veya soğuk, yetersiz aydınlatılmıĢ iĢ ortamı, 

- Tehlikeli ve riskli fiziksel Ģartlar (radyasyon, zehirli kimyasallar) ve 

iĢ kazaları. 

 Örgütsel Süreçler 

- ĠletiĢim ve bilgi akıĢ ile geri bildirim yetersizliği, 

- Amaçların net olarak belli olmaması ve değerlendirmede yaĢanan 

sıkıntılar. 

Robbins ve Judge (2007: 667), iĢ stresini ġekil-8‟de belirtildiği Ģekilde 

açıklamaya çalıĢmıĢlardır. ĠĢ stresinin nedenlerini çevresel, organizasyonel ve kiĢisel 

faktörlere bağlamıĢlardır. Bu süreçte bireysel farklılıkların da etkisiyle birlikte fiziksel 

(kan basıncının yükselmesi, kalp rahatsızlıkları), piskolojik (endiĢe, depresyon, iĢ 

tatminsizliği) ve davranıĢsal (iĢ devamsızlığı, üretim azalması, iĢ gücü devri) 

değiĢimler meydana gelmektedir.            
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ġekil-8 Robbins ve Judge‟nin iĢ stresi modeli 

 

Kaynak: ROBBĠNS, S. and JUDGE, T., Organizational Behavior, Pearson Prentice 

Hall, New Jersey, 2007:667 

   Palmer ve Cooper (2004) önceki çalıĢmalara benzer Ģekide bir iĢ modeli 

geliĢtirmiĢlerdir. Bu kapsamda, ġekil-9‟da gösterildiği Ģekilde mevcut kültürden 

etkilenen iĢ ortamındaki potansiyel stres yaratan faktörler aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanmıĢtır (Cooper ve Dewe, 2004: 97):  

 İş koşulları ve iş istekleri: ĠĢ yerinde yaĢanan aĢırı veya yetersiz iĢ yükü, 

uzun çalıĢma saatleri, iĢ-aile yaĢamının senkronize bir Ģekilde 

yürütülememesi, yöneticilerin iĢkolik davranıĢları ve vardiyalı çalıĢma 

saatleri. 

 İşin kontrol derecesi: ÇalıĢanların kendi iĢlerinin yapılıĢı ve temposuyla 

ilgili söz sahibi olup olmama durumu ile ilgili özellikler. 

 İş ortamındaki destek: ÇalıĢanların iĢ ortamında örgütten, yöneticilerden 

ve iĢ arkadaĢlarından aldıkları destek ve teĢvikler. 

 İlişkiler: ĠĢyerinde yatay ve dikey yönde gerçekleĢen iletiĢim ve iliĢkilerin 

olumlu olup olmaması, iletiĢim kanallarının sayısı, açıklığı ve güven 

faktörünün etkileri. 

 Rol belirsizlikleri ve çatışmaları: ÇalıĢanların iĢ yerlerinde yaĢadığı rol 

belirsizlikleri ve rol çatıĢmaları önemli bir stres kaynağıdır. 
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 Değişim: Rekabetin etkisiyle örgütsel politika ve süreçlerde, teknolojilerde 

yaĢanan değiĢimler iĢgörenler açısından sancılı süreçlerin yaĢanmasına 

neden olur. 

                                   ġekil-9: ĠĢ Stresi Modeli 

 

Kaynak: Palmer S., Cooper C and THOMAS K.,  A Model of Work Stress, 2004: 3 

Örgütsel bağlamda stresin etkilerini ortaya koyan belli baĢlı yaklaĢımları 

inceledikten sonra bu teorilerin öngördüğü esaslar çerçevesinde örgütlerde yaĢanan 

stres olgusu değerlendirilmeye çalıĢılacaktır. Ancak çalıĢmanın çerçevesini çizerken 

insan faktörünün bireysel olarak her türlü etkiye açık bir faktör olduğu ve yaĢadığı 

bütün tecrübelerin bir Ģekilde iĢ yaĢamını etkileyebileceği varsayılmaktadır. ĠĢ 

stresinin nedenlerini bir araya topladığımız zaman genel olarak bireysel, örgütsel ve 

çevresel olarak üç baĢlık altında incelemenin uygun olacağı değerlendirilmektedir. 
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1.3.2.1. Bireysel Stres Kaynakları 

Günümüzde, örgütlerde rekabet avantajı yaratan en önemli unsur insan 

faktörüdür. Günlük yaĢamlarının yarısına yakının iĢyerlerinde geçiren çalıĢanların 

fiziksel ve psikolojik açıdan sağlıklı olmaları çok önemlidir. Bireylerin özel hayatlarıyla 

iĢ hayatları neredeyse iç içe devam etmektedir ve bu konu onların bireysel bazı 

farklılıklarının bir Ģekilde iĢ hayatlarından bağımsız olarak düĢünülmemesi gerektiğini 

bize dikte ettirmektedir. 

Bireylerin özel hayatlarında cereyan eden önemli geliĢmeler, ailevi ve 

ekonomik sıkıntılar, kiĢisel bazı özellikler gibi faktörler çeĢitli fizyolojik ve biyolojik 

özelliklerin bir sonucudur. Bu özelliklerin bir sonucu olarak her bireyin strese verdiği 

tepkiler farklı olmaktadır (Bozkurt vd, 2010: 17). Örgütlerde strese neden olan bireysel 

etmenler çalıĢmanın bundan sonraki bölümünde sırasıyla incelenecektir. 

1.3.2.1.1. KiĢilik Özellikleri 

KiĢilik bir insanı diğerlerinden ayıran fiziksel, zihinsel ve psikolojik 

özellikleridir. KiĢilik özellikleri bireyin toplum içinde belirli özelliklere ve rollere sahip 

olmasına neden olur. KiĢilik yapısı bireyin kendine has dengesinin bir ürünü olup 

davranıĢlarına yön verip onu idare eden tutum ve davranıĢların bütünüdür (Çelik, 

2010: 246).  

Bireylerin kiĢilik yapılarını ortaya koyan huyları, mizaçları, kabiliyetleri ve zayıf 

tarafları onların aynı zamanda stres kaynakları da olabilmektedir. Stresle mücadele 

etmede sıkıntı yaĢayan bireylerin genellikle aĢırı duyarlı, duygusal tepkilerini çabuk 

belli eden, düĢmanlık duyguları ağır basan ve suçluluk duyma eğilimi yüksek olan 

bireyler olduğu değerlendirilmektedir (Bozkurt vd, 2010: 18). 

KiĢilik özellikleriyle stres arasındaki iliĢki günümüze kadar birçok araĢtırmanın 

konusu olmuĢtur. Bireylerde görülen baskın kiĢilik özellikleri olarak nevrotik yani içe 

dönük kiĢilik ile dıĢa dönük kiĢilik yapısının stresle olan iliĢkisi incelendiğinde içe 

dönük olanların (katı, endiĢeli, ağırbaĢlı, aĢırı kontrollü, asosyal) dıĢa dönük olanlara 

(sosyal, iyimser, aktif, kaygısız) göre daha fazla stres eğilimli oldukları ortaya 

konmuĢtur (Tutar, 2011: 215). 

KiĢilik özellikleri ile ilgili literatürde en çok kabul gören yaklaĢım Friedman ve 

Rosenman‟ın geliĢtirdikleri A ve B tipi davranıĢ biçimleri teorisidir. AĢırı hırslı ve 

yarıĢmacı karakter yapısına sahip A tipi bireyler ile sakin ve soğukkanlı B tipi 
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arasındaki farkları ayrıntılı açıklayan araĢtırmacılar A tipi bireylerin kalp hastalıklarına 

yakalanma eğilimlerinin daha fazla olduğunu tespit etmiĢlerdir (Friedman ve 

Rosenman, 1974: 51-52). 

           Tablo-2: A ve B Tipi DavranıĢ Biçimlerinin Özellikleri 

A Tipi KiĢilik B Tipi KiĢilik 

Aktif ve telaĢlıdırlar. Sakin ve esnektirler. 

Hızlı konuĢur, hızlı yemek yer ve 

konuĢurlar,  sabırsızdırlar. 

Yapılan iĢleri kararınca yapmaya 

çalıĢırlar, planlı ve sabırlıdırlar. 

Ayrıntılarla uğraĢmayı sever, 

mükemmeliyetçidirler. 

Yeterli ve uygun seviyede yapmak onlar 

için önemlidir. 

Rekabetçi ve saldırgan. ĠĢi oyun gibi görür uyumludur. 

Sayılara ve kurallara bağlılık. Ekip çalıĢmasına önem verme. 

Her zaman takdir bekler. Kendini mutlu etmeyi yeğler, övünmez. 

Randevulara tam zamanında gelir. Aceleci değildir. 

Sıklıkla sağlık sorunları çeker. Sağlığına dikkat etmeye çalıĢır. 

 

 Kaynak: YÖNDEM, Zeynep Deniz, KiĢilik Dinamikleri ve Stresle BaĢ Etme, Efil 

Yayınevi, Ankara, 2011:83 

A tipi davranıĢ özelliklerine sahip bireyler, B tipi davranıĢa göre daha fazla 

strese eğilimli olmaktadırlar. ĠĢletmelerin yöneticileri genellikle kısa süreli katkıları 

nedeniyle A tipi bireyleri tercih etme eğilimindedirler. Ancak rekabete aĢırı düĢkün 

olmaları, uyumsuz olmaları, sağlık sorunları ve kaza yapmaya meyilli olmaları             

A tipinin iĢ ortamında en önemli dezavantajları arasındadır. KurumsallaĢmanın 

hedeflendiği örgüt yapılarında B tipi davranıĢlar daha çok tercih edilmektedir (Çelik, 

2010: 248; Soytürk, 2011: 46). 

Bireyler tam olarak A tipi veya B tipi davranır Ģeklinde ayrıma tabi tutulamaz 

çünkü bu davranıĢ tipleri her bireyde bulunmaktadır. Bu davranıĢ biçimlerini 

birbirinden ayıran husus gösterilen davranıĢların Ģiddeti ve sıklığıdır. Yapılan 

araĢtırmalarda yöneticilerin %60‟ının A tipi davranıĢ biçimlerinin fazla olduğu bireyler 

olduğu ancak en baĢarılı tepe yöneticilerin ise B tipi davranıĢ biçimleri fazla olan 

bireyler olduğu tespit edilmiĢtir (Tutar, 2011: 221). 
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Yukarıda belirtilen kiĢilik tiplerine ilave olarak bireylerde var olan; düĢmanlık 

duygularının ağır basması, suçluluk duygusu, aĢırı duygusal olma, bencillik, 

olgunlaĢmamıĢ karakter, algılama farklılıkları ve kötümserlik, her Ģeyde negatif 

düĢünme gibi kimi özellikler bireylerin daha stresli olmalarına sebep olabilmektedir 

(Örnek ve Aydın, 2011: 163).  

1.3.2.1.2. Kontrol Odağı 

Bireysel stres yaratan faktörlerden birisi de kontrol odağıdır. Kontrol odağı 

kavramı 1960‟lı yıllarda Rotter tarafından ortaya atıldığından beri özellikle psikoloji ve 

bu bağlamda örgütsel davranıĢ konularında sıklıkla ele alınmıĢ bir kavramdır (aktaran 

ġeĢen, 2010). Bireylerin yaĢamları boyunca baĢına gelen iyi veya kötü olaylarla ilgili 

bazı inanıĢ ve değer yargıları bulunmaktadır. Bazıları meydana gelen olayların kendi 

davranıĢlarıyla, baĢarılarıyla ve baĢarısızlıkları ile ilgili olduğunu düĢünürken bazıları 

ise bunların tamamen kiĢilerin iradelerinden bağımsız olarak Ģans veya kaderle ilgili 

olduğunu düĢünmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 47). ĠĢte bu noktadan hareketle 

bireyin yaĢadığı olayları nelerin kontrol ettiğine dair inancına kontrol odağı 

denilmektedir (Basım ve ġeĢen, 2008). 

Bireylerin baĢına gelen olaylarda Ģansın, kaderin veya çevresel güçlerin 

etkisinin olduğunu düĢünmesi dıĢ kontrol odağını göstermektedir. Bunun tam tersi 

olarak da olay veya durumların bireyin kendi davranıĢlarının bir sonucu olarak 

algılanması ise iç kontrol odağını ifade etmektedir (Çetin, 2011: 74). Yapılan 

araĢtırmalar kontrol odağı ile stresle baĢa çıkma arasında iliĢki olduğunu göstermekte 

ve iç kontrol odaklı bireylerin stresle baĢa çıkmada daha baĢarılı olduklarını 

göstermektedir (BaltaĢ, 2002: 54). Kontrol odağı kavramının geniĢ olarak 

değerlendirilmesi ve bu özelliğin stresle baĢa çıkma üzerindeki etkileri çalıĢmanın 

müteakip bölümlerinde açıklanacaktır. 

1.3.2.1.3. YaĢ ve Cinsiyet 

Ġnsanların yaĢı ilerledikçe meydana gelen zihinsel ve fiziksel değiĢiklikler 

onlarda değiĢime karĢı esnekliği azalabilmekte, mutsuzluğa yol açabilmekte ve 

önemli bir stres kaynağı olarak ortaya çıkabilmektedir. YaĢ ilerledikçe insanlar, 

yaĢanan olayların kendilerinin inisiyatifleri dıĢında geliĢtiğine inanabilir ve bu durum  

onlarda strese yol açabilir (Tutar, 2011: 223).   

Strese neden olan faktörlerden birisi olarak cinsiyet farklılığı da dikkate 

alınmalıdır. Yapılan bazı bilimsel çalıĢmalarda kadın ve erkeklerin strese verdikleri 
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tepkilerde belirgin farklar olduğu tespit edilmiĢtir (Gramling ve Auerbach, 1998: 135). 

Bu farklılıklar özellikle çocukluk döneminde daha fazla olurken orta yaĢta 

azalmaktadır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 47). 

Özellikle iĢ ortamlarında giderek daha fazla kadının yer alması erkek egemen 

toplumlarda kadınların kendilerini baskı altında hissetmelerine neden olmaktadır. Son 

yıllarda yapılan araĢtırmalarda kadınların erkeklere oranlara daha fazla hastanelere 

gittikleri ve daha fazla depresyona yatkın oldukları tespit edilmiĢtir. Ayrıca ABD ve 

Ġngiltere‟de yapılan araĢtırmalarda kadın yöneticilerin erkek yöneticilere göre kariyer 

ve aile sorunlarıyla daha fazla uğraĢtıkları belirlenmiĢtir (aktaran Tutar, 2011: 263). 

1.3.2.1.4. Özel Hayatta YaĢanan GeliĢmeler 

Bireylerin özel hayatlarında meydana gelen ailevi, fiziksel, psikolojik ve 

ekonomik problemler hiç Ģüphesiz ki önemli bir stres kaynağıdır. YaĢanan bu 

geliĢmeler her ne kadar kiĢilerin özel hayatlarında meydana gelse de sonuçları 

itibarıyla onların iĢ hayatlarında da son derece önemli olabilmektedir.  

Bu konuda Holmes ve Rahe‟nin (1967) yapmıĢ oluğu çalıĢmada insanların 

baĢına gelebilecek önemli olayların ne derecede stres kaynağı olabileceği tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu konudaki değerlendirmeyi çalıĢmanın ilgili bölümünde 

belirtmekle beraber bireylerin içki, uyuĢturucu madde veya kumara aĢırı düĢkünlüğü, 

yaĢadıkları çeĢitli çatıĢmalar gibi kimi problemler önemli bir stres kaynağı 

olabilmektedir (Çelik, 2010: 250). Ayrıca rekabetin arttığı günümüz iĢ ortamında 

ekonomik kaygılar nedeniyle ailelerde her iki eĢin de çalıĢması strese neden 

olabilmektedir. ABD ÇalıĢma Bakanlığı tarafından yapılan araĢtırmada; boĢanma 

oranlarının eĢlerin her ikisinin de çalıĢtığı ailelerde daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

Günümüzde iĢletmelerde çalıĢanların yer değiĢtirmeleri de önemli bir stres sebebidir. 

70 değiĢik ülkede 1800 yönetici arasında yapılan bir araĢtırmada iĢ hayatını etkileyen 

önemli faktörlerden birisi olarak eĢlerin yeni çevreye uyumu gösterilmiĢtir (aktaran 

Stora, 1994: 31). 

1.3.2.1.5. Bireysel Yetenek Farklılıkları 

Bireyin yaptığı iĢle ilgili sahip olduğu donanım, bilgi ve becerilere yetenek 

diyebiliriz. Yetenek, bireyin üstesinden gelebileceği iĢlerin seviyesini belirler. Yetenekli 

kiĢiler daha az yeteneklilere göre iĢleri daha kolay baĢardıkları için daha az stres 

yaĢayabilirler. Yapılan iĢle ilgili sahip olunan bireysel yetenek yeterli olmadığında 
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kiĢide zorlanma olabilir ve bunun sonucunda telaĢ, gerginlik, heyecan ve kendine olan 

güvende azalmalar meydana gelebilir (Ertekin, 1993: 37; Bozkurt vd, 2010: 18). 

Önceki bölümlerde açıklanan French ve Caplan‟ın iĢ stresi ile ilgli teorisinde, 

yetenek farklılıklarının stres açısından önemli bir faktör olduğunu belirtilmiĢtir. 

Bireylerin iĢ ortamlarında kendi yeteneklerine uygun olarak talep ettikleri ile elde 

edebildikleri arasındaki uyum iĢgörenlerin stres seviyeleri üzerinde önemli etkilere 

sebep olabilmektedir (Cooper ve Dewe, 2004: 97). 

1.3.2.1.6. Mesleki Farklılıklar 

Ġnsanlar hayatları boyunca kendi özelliklerine uygun olarak çeĢitli meslekleri 

seçerler. Her iĢin kendisine göre bazı zorlukları ve stres seviyesi vardır. Ancak bazı 

meslekler diğerlerine göre daha fazla stresli olabilmektedir. Örneğin çiftçilik, öğretim 

üyeliği, sanatkârlık gibi mesleklerin stres seviyesi düĢükken, hava trafik kontrolörlüğü, 

orta seviye yöneticilik, denetçilik, askerlik ve polislik gibi mesleklerin stres seviyesi 

yüksek olabilmektedir (Balcı, 200: 11).  

Bireyin iĢini sevip sevmeme durumu iĢ stresini etkileyen önemli bir faktör 

olabilmektedir. BaltaĢ‟a (2011: 19) göre yapılan iĢin kalitesi kiĢinin önce kendisine 

daha sonra da iĢine duyduğu saygıyla doğru orantılıdır. Yapılan iĢi sevmek ve katkıda 

bulunmak bireydeki motivasyonu artırmakta ve stresi azaltmaktadır. Bireyin iĢyerinde 

artı değer üretmesi, yeteneklerine uygun iĢlerde çalıĢması onda mutluluk yarabilir ve 

stresi engelleyebilir. Zorla yapılan iĢler sonucunda ise bireyde yorgunluk, bıkkınlık ve 

endiĢe oluĢabilir ve bu da doğal olarak strese yol açabilir. 

1.3.2.2. Örgütsel Stres Kaynakları 

 Bireylerin çeĢitli amaçlarla bulundukları örgütler onlar için önemli bir stres 

kaynağıdır. OluĢan bu stres gerek bireysel gerekse de örgütsel anlamda maddi ve 

manevi kayıplara yol açmaktadır. Palmer ve Cooper‟ın (2004) geliĢtirdiği iĢ stresi 

modelinden yola çıkarak örgütsel bağlamda stres yaratan faktörleri bu bölümde 

değerlendirmekle beraber yazındaki diğer çalıĢmalardan da faydalanarak mümkün 

olduğunca bu konuyu geniĢ bir Ģekilde ele almanın faydalı olacağı 

değerlendirilmektedir. Örgütte stres yaratan etmenler; iĢin özelliğinden kaynaklanan, 

örgütsel rolle ilgili ve örgütsel politika ve süreçlerden kaynaklanan faktörler olarak üç 

ana baĢlık altında ele alınacaktır. 
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1.3.2.2.1. ĠĢin Özelliğinden Kaynaklanan Stres Nedenleri 

 Bir önceki bölümde bazı meslek farklılıkların bizatihi stres nedeni olarak 

önemli bir etken olduğu belirtilmiĢtir. Bu bölümde ise iĢlerin kendine özgü bazı 

özelliklerinin stres yaratma potansiyelleri irdelenecektir. 

1.3.2.2.1.1. Fiziksel KoĢullar 

 ĠĢyerlerindeki fiziksel koĢulların çalıĢanlar üzerindeki etkisi Hawthorne 

çalıĢmalarından bu güne kadar araĢtırılan önemli bir konu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. ĠĢ yerlerindeki gürültü, ıĢık ve aydınlanma durumu, sıcak veya soğuk 

durumu, iĢ süreçlerinin ergonomik özelliği gibi bazı iĢ koĢulları bireylerde iĢin yapılıĢı 

esnasında strese neden olabilmektedir. Fiziksel koĢulların stres açısından en önemli 

tarafı strese karĢı toleransı azaltması ve iĢgörenlerde motivasyonun düĢmesine 

neden olmasıdır (Tutar, 2011: 231). 

 Gürültü: GeliĢigüzel ve istenmeyen ses oluĢumuna gürültü adı verilmektedir 

(Gürültü Kontrol Yönetmeliği, 1986: 2). Gürültünün Ģiddeti insanlarda olumsuz etkilere 

neden olmaktadır. Yapılan araĢtırmalarda 50 desibel seviyesindeki sesin insan için 

ideal olduğu, bunun fazlasının ise iĢgörenlerde sinir sistemini yorduğu ve rahatsızlık 

kaynağı olduğu tespit edilmiĢtir (Çelik, 2010: 258).  

 Gürültü insanlarda kan basıncını yükseltir, kalp atıĢını hızlandırır ve kasların 

gerilmesine yol açar. Ayrıca gürültü iĢ yerinde memnuniyetsizliğe, öfkeye ve endiĢeye 

neden olur. Bireylerde uyku bozukluğu, baĢağrısı ve hipertansiyon gibi sonuçlar da 

gürültü ile ilgilidir (Greenberg, 2004: 82). 

 Işık Seviyesi: ĠĢ yerlerindeki aydınlanma seviyesi mevcut iĢin yapılması için 

önem arz eder. ĠĢ yerlerindeki iĢ kazalarının önemli sebeplerinden birisi yetersiz veya 

fazla aydınlatmadır. IĢık seviyesinin uygun olmaması iĢgörenlerin zorlanmalarına ve 

strese girmelerine neden olmakta, konsantrasyonlarını bozmaktadır (Örnek ve Aydın, 

2011: 190). 

 Yetersiz ve fazla aydınlatma iĢgörenlerin gözlerinin yorulmasına ve bunun 

sonucunda göz sinirlerinin zayıflamasına hatta daha ileri boyutta geçici körlüklere yol 

açabilmektedir. Uygun aydınlanmanın sağlanması için iĢ yerlerinde güneĢ ıĢığından 

maksimum faydalanılacak tedbirler alınmalıdır (Çelik, 2010: 252). 

 Sıcaklık Durumu: Ġnsanlar vücut sıcaklıklarını dıĢ ortamlarla dengelemeye 

çalıĢırlar. Ġnsan vücudunun sıcaklığı ortalama 37 derecedir. ĠĢgörenlerin verimli 
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çalıĢabilmesi için ortam sıcaklığının uygun olması gereklidir. Yapılan araĢtırmalarda 

yazın en uygun ortam sıcaklığının 20-24 derece arası, kıĢın ise 20-22 derece arası 

olduğu belirtilmiĢtir. Bu değerlerin üzerinde veya altındaki ortam sıcaklığı yorgunluk, 

uykusuzluk ve dikkat dağılmasına, iĢ kazalarına neden olabilmektedir (Güler, 1997: 

56). Yöneticiler çalıĢanlardan optimum performans elde edebilmek için iĢgörenlerin 

rahat çalıĢabildikleri ortamları oluĢturmak için gayret sarf etmeleri gerekmektedir. 

 Ergonomi:  Ergonomi, insanların kullanımına yönelik tasarım, çalıĢma ve 

yaĢam koĢullarını en uygun hale getirmeye çalıĢan uygulamaların bütünüdür. Ġnsan 

eğilimleri, sınırlılıkları ve özellikleri dikkate alınarak insan-makine tasarımı, çalıĢma 

koĢullarının ve süreçlerinin düzenlenmesi ergonomik uygulamalardandır. ĠĢyerinde 

insan doğasına uygun olmayan makine, tasarım veya süreçler bireylerde 

zorlanmalara, can sıkıntısına ve strese neden olabilir (Güler, 1997: 9). 

 Ergonominin amacı insan, alet ve makineleri, diğer teknolojik olanakları iĢ 

performansını artırmak için en uygun Ģekilde kullanmaktır. Ġnsan sağlığını ve 

güvenliğini koruyarak yapılan iĢin kalitesini ve sayısını artırmak önemlidir. Bu noktada 

iĢgörenlerin fiziki kabiliyetlerine uygun tasarımlar geliĢtirmek örgütlerde stresi 

önleyecek ve iĢ performansının artmasına vesile olabilecektir (Sabancı ve Sümer, 

2011: 3). 

1.3.2.2.1.2. ĠĢ Monotonluğu 

Bir iĢin sürekli aynı tempoda ve aynı Ģekilde tekrarlanarak yapılmasına 

monotonluk denilmektedir. Monotonluk iĢgörenlerde bıkkınlığa ve iĢ tatminsizliğine yol 

açmaktadır. ĠĢin belli bir ritminin olması ile monotonluk aynı Ģeyi ifade etmemektedir. 

Ritimde belli periyotlarda tempoda azalma veya artma olabildiği gibi ahenk söz 

konusu iken monotonlukta hep aynı Ģekilde ve aynı tempoda çalıĢma ifade 

edilmektedir (Ertekin, 1993: 54). ĠĢgörenler üzerinde belirli bir süre sonra monotonluk 

stres kaynağı olmakta ve umutsuzluk, sıkıntı, gerilim, ilgisizlik, saldırganlık ve daha 

ileri boyutta psikolojik ve fizyolojik rahatsızlıklara neden olmaktadır (Tutar, 2011: 230). 

Günümüzde iĢletmelerde sıklıkla uygulanan otomasyon süreçleri monotonluğu 

artıran bir özellik olarak karĢımıza çıkmaktadır. Standardizasyon, maliyet ve kalite 

konusunda avantaj yaratan bu tip uygulamaların aynı zamanda yaratıcılığı köreltmek 

gibi yan etkileri de bulunmaktadır. Örgütlerde uygulanan iĢ zenginleĢtirme, iĢ 

geniĢletme gibi uygulamalar monotonluğun strese yol açmadaki etkisini azaltıcı 

uygulamalar olarak önemli bir yere sahip olabilmektedir (Çelik, 2010: 253). 
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1.3.2.2.1.3. ĠĢ Yükü Yoğunluğu ve Uzun ÇalıĢma Saatleri 

Günümüzde her örgütte belirli çalıĢma saatlerine göre yapılacak iĢlerle ilgili bir 

kanaat oluĢmuĢ ve yapılabilecek iĢler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. ĠĢgörenlerin 

belirlenen bu seviyenin üzerinde çalıĢması aĢırı iĢ yükü ve yoğunluğunu 

oluĢturmakta, bu da strese yol açmaktadır. Ayrıca uzun ve belirsiz çalıĢma saatleri, 

dinlenme ve tatil yapamama gibi olumsuzluklar stresi artıran özelliklerdir. Ancak 

sadece yapılan iĢin yoğunluğunun artırılması ve zaman baskısı strese neden 

olmamakta aynı zamanda iĢgörenlerin yeteneklerinden fazlası istendiğinde de stres 

oluĢabilmektedir (Levine ve Scotch, 1970: 93-94).   

ĠĢ ile ilgili isteklerle bireylerin performansı, yetenekleri ve stres seviyeleri 

arasında önemli bir iliĢki mevcuttur. Ġngiltere ÇalıĢma Derneği tarafından yapılan 

araĢtırmada elde edilen sonuçlar ġekil-10‟da gösterildiği gibi özetlenmiĢtir. Burada 

önemli olan husus her birey için farklı bir eĢikte olan optimum seviyeyi yakalamaktır 

(Blaug vd, 2007). 

         ġekil-10: ĠĢle ilgili isteklerin bireylerin fiziksel ve zihinsel performansları 

üzerindeki etkisi 

 

Kaynak: BLAUG, Ricardo, KENYON, Amy and LEKHI, Rohit, Stress At Work, A report 

Prepared For The Work Foundation‟s Principal Partners, The Work 

Foundation:290003, London, 2007:21. 
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 ĠĢgörenlerin yetenekleri ile iĢle ilgili isteklerin değerlendirildiği ġekil-10‟da 

bireylerin yeteneklerinden düĢük olan iĢler can sıkıntısı, isteksizlik yaratırken; fazla 

olan iĢler ise konsantrasyonun düĢmesine, endiĢe ve bitkinliğe yol açmaktadır.  

Weinberg ve arkadaĢları (2010: 80) iĢ yükü yoğunluğunu değerlendirirken 

bunun çeĢitli Ģekillerde olabileceğini belirmiĢtir: 

 Kantitatif iş yükü; Yapılan iĢin sayısının fazla olması ve belirli bir zamanda 

yetiĢtirilmesi zorunluluğunu ifade eder. Yedi yıllık bir sürede 2.465 otobüs 

Ģoförü üzerinde yapılan incelemelerde yoğun trafikte çalıĢanların 

diğerlerine göre iki kat daha fazla kalp krizi geçirme olasılıkları olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 Niteliksel iş yükü: Bireylerin kabiliyetlerinden yüksek olan iĢ unsurlarını 

belirtir. Özellikle benlik saygısı düĢük veya yeni pozisyon veya iĢle ilgili 

yeteri derecede tecrübesi olmayanlarda bu konu söz konusu 

olabilmektedir. 

 Günümüzde rekabetin etkisiyle örgütlerde çalıĢma saatleri uzama eğilimine 

girmiĢtir. Ayrıca bazı yöneticiler değiĢimin ve yeniden yapılanmanın etkisiyle, 

astlarının üzerinde baskı kurmak veya iĢlerini kaybetmemek için çok çalıĢıyor 

görünmek amacıyla iĢ yerlerinde uzun süreler kalmaktadırlar. Uzun çalıĢma saatleri 

yeterli sosyal faaliyete katılamama gibi problemleri de beraberinde getirdiğinden 

önemli bir stres kaynağı olduğu düĢünülmektedir (Weinberg vd, 2010: 84). 

1.3.2.2.1.4. Vardiyalı ÇalıĢma Düzeni 

Günümüz iĢ yaĢamın vazgeçilmezlerinden birisi de vardiyalı çalıĢma 

saatleridir. Örgütler, sahip oldukları çeĢitli teknoloji ve süreçlerden maksimum verim 

alabilmek için onlardan azami istifade etmek isterler. Bu çalıĢma düzeni insanın 

biyolojik ritmini bozan, aile ve sosyal yaĢamı olumsuz etkileyen önemli bir iĢ stresi 

etkenidir. Yapılan araĢtırmalar gece vardiyasında çalıĢanların diğerlerine göre daha 

az uyuduğu, yorgun, huzursuz ve sinirli oldukları, sindirim sistemi ile ilgili sıkıntılar 

yaĢadıklarını göstermiĢtir. Ayrıca gündüz çalıĢanların katıldığı sosyal etkinliklere 

katılamama hususu da insanları ayrıca yıpratmaktadır (Ertekin, 1993:55). 

Vardiya sistemi, çalıĢanların vücut sıcaklıklarını, kan Ģekeri oranını, 

motivasyon ve verimliliğini olumsuz etkilemektedir. Vardiyalı sistemde çalıĢan hava 

trafik kontrolörleri üzerinde yapılan bir araĢtırmada bu kiĢilerin diğerlerine göre dört 
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kat daha fazla ülser, Ģeker hastalığı ve tansiyon rahatsızlıkları çektiklerini ortaya 

koymuĢtur (Stora, 1994: 18). 

1.3.2.2.1.5. DeğiĢimin Etkisi ve Eğitim Eksikliği 

Örgütler rekabet ortamında var olabilmek için değiĢen Ģartlara ayak uydurmak 

zorundadır. Bu da belirli zamanlarda hiyerarĢik yapıda, iĢ yapılarında, süreçlerde 

veya ürünlerde değiĢiklik yapmayı gerektirmektedir. ĠĢgörenlerde değiĢim, kendileri ve 

çevreleri için olumsuz bir faktör olarak algılandığında strese yol açmaktadır 

(Korkusuz, 2012: 102).  

 Örgütsel süreçlerde teknolojinin etkisiyle birlikte yaĢanan bu değiĢim 

ortamında sahip olunan bilgi ve beceriler hızla eskimektedir. Yeni alınan sistemler ve 

makinelere uyum sağlayabilme, çalıĢma özelliklerini kavrayabilme gibi kimi hususlar 

iĢgörenler için potansiyel bir stres kaynağı olmaktadır. Ayrıca yeni alınan teknolojiler 

iĢgörenlerde yetersizlik duygusuna ve strese neden olabilmektedir (Tutar, 2011: 230). 

Bu sıkıntılardan kurtulabilmek için değiĢimin gerekliliği çalıĢanlara iyi anlatılmalı, 

onların değiĢim sürecine katılması sağlanmalı ve gerekli eğitim programlarıyla bu 

kaygılar giderilmelidir.  

1.3.2.2.1.6. Tehlikeli ÇalıĢma KoĢulları 

 Bazı iĢyerlerinde var olan fiziksel tehlikeye bağlı çalıĢma koĢulları önemli bir 

stres kaynağıdır. Asker, polis, madenci, itfaiyeci, tersane iĢçisi gibi bazı meslekler 

tehlikelidir. Bu tip mesleklerde yaralanmalara, sakatlanmalara veya can kaybına 

nispeten sık rastlanmaktadır. Bu durum iĢgörenlerde sürekli bir stres kaynağı 

oluĢturabilmektedir. Ġrlanda‟da mayın temizlemekle görevli subaylar üzerinde yapılan 

bir araĢtırma bu askerlerin kiĢisel iliĢki kurmada sıkıntılar yaĢadığını ve daha stresli 

olduklarını göstermiĢtir (Stora, 1994: 20). Bu tür iĢlerde çalıĢanların sağlıklarına 

yönelik tehditlerin fazla olması onlarda gerilim ve tedirginlik yaratmakta, sürekli 

dikkatlerini iĢlerine vermelerini gerekmektedir. Zamanla bu husus onlarda bıkkınlığa 

ve yorgunluğa neden olabilmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 172). 

1.3.2.2.2. Örgütsel Rolden Kaynaklanan Nedenler 

Örgütlerin yapısı içerisinde çeĢitli seviyelerde statüler, makamlar ve görevler 

vardır. ĠĢgörenlerin iĢgal ettiği statüler itibarıyla örgütlerin onlardan beklediği o göreve 

has davranıĢ ve tutumlara rol denir (Çelik, 2010: 254). Bireylerin örgütten bağımsız 

olarak sosyal ve aile hayatlarında da anne, baba, dernek üyesi vb. gibi rolleri 
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bulunmaktadır. Örgütler için önemli bir stres kaynağı olan rol ile ilgili hususlar; rol 

belirsizliği ve rol çatıĢması olarak iki baĢlık altında ele alınacaktır. 

1.3.2.2.2.1. Rol Belirsizliği 

Rol belirsizliği; bireylerin iĢinde üstlendiği rolün, gerçekleĢtirilecek amaçların 

ve yüklenilecek sorumlulukların sınırlarına iliĢkin belirsizliğin mevcut olması 

durumudur (Stora, 1994: 22). Birey açısından açık olmayan amaçlar veya hedefler 

ilave bir strese neden olabilir (Tutar, 2011: 232). ĠĢgörenin ait olduğu örgütte tam 

olarak ne yapacağını bilmemesi olarak ortaya çıkan rol belirsizliği üç farklı Ģekilde 

görülebilmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 177); 

-ĠĢgörenin kendisinden beklenen performansı tam olarak bilememesi, 

-Göstermesi gereken iĢ davranıĢlarını bilememesi, 

-Bazı iĢ davranıĢlarının sonuçlarını bilememesi. 

Rol belirsizliği birçok nedenden dolayı strese neden olur. Bunlardan bazıları; 

gerilim, tatminsizlik, kiĢisel güven eksikliği, hiçlik duygusu ve bireyin faydasız olduğu 

inancının yerleĢmesidir (Balcı, 2000: 12; Tutar, 2011: 232). Rol belirsizliğine bütün 

insanlar aynı tepkiyi vermemektedir. Bazıları bu durumdan çok fazla rahatsız 

olmazken, bazıları ise belirsizlikten dolayı stres yaĢamaktadır. Ayrıca görevin yapısı 

ile ilgili bilgilerin yetersiz olması durumu bireyin kapasitesiyle de ilgili olabilmektedir. 

Kompleks görevlere karĢı iĢgörenin yetersiz kalması strese yol açabilmektedir (Çelik, 

2010: 254).  

1.3.2.2.2.2. Rol ÇatıĢması 

Örgütlerde bir baskıya uymanın diğer bir baskıya uymayı zorlaĢtırdığı veya 

imkânsız hale getirdiği durumda, birden fazla baskının oluĢması hâline rol çatıĢması 

denir (Örnek ve Aydın, 2011: 172). BaĢka bir ifadeyle iĢgörenin kendisinden beklenen 

taleplerin bazılarını karĢılamak istememesi veya bunların iĢ tanımları içerisinde 

olmaması durumunda ortaya çıkan çatıĢma durumudur (Stora, 1994: 23). Rol 

çatıĢmasında, iĢgören birbirinden farklı ve tutarlı olmayan görevlerle karĢılaĢtığı için 

kendini baskı altında hissedebilir (Özkalp, 2004: 191). Bu duruma bir örnek verecek 

olursak; iĢgörenin amiri ondan daha fazla iĢ isterken, çalıĢma arkadaĢları ona yeteri 

kadar zaten ürettiğini daha fazla üretirse hepsinin sıkıntı yaĢayacağını söylemesi 

durumu verilebilir (Balcı, 2000: 12). Bu durumda bireyin örgüt içindeki rolü ile 

arkadaĢlarıyla iliĢkilerindeki rolleri çatıĢmaktadır.  

Rol çatıĢmalarının çeĢitli sebepleri vardır. Bunlardan bazıları; çeliĢkili görevler, 

yetki belirsizliği, yetki ve sorumlulukların uygun olmamasıdır (Tutar, 2011: 232).  
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Yapılan bazı araĢtırmalarda rol çatıĢmasının birey üzerindeki etkileri aĢağıdaki 

Ģekilde açıklanmıĢtır (Çelik, 2010: 255); 

-Ġçsel çatıĢmanın artması, 

-ĠĢ ortamında gerilimin artması, 

-ĠĢ tatminin düĢmesi, 

-Yönetime ve örgüte olan güvenin azalması. 

Örgütlerin organizasyon yapısında bir iĢgörenin birden fazla üste bağlanması, 

birbirinden farklı iki veya daha fazla iĢ yüklenmesi gibi uygulamalar rol çatıĢmasına ve 

doğal olarak da strese yol açmaktadır (Bozkurt vd, 2010: 23). Bunlara ilave olarak rol 

çatıĢmasında rol-kiĢi bütünleĢmesi önem arz etmektedir. Bu uyumun sağlanmasında 

kiĢinin kültürel değerleri, sosyal çevresi gibi faktörler önem arz etmektedir (Çelik, 

2010: 255). Bireyin rolüyle bütünleĢmesi daha baĢarılı olmasına ve daha az stres 

yaĢamasına neden olabilmektedir.  

Örgütlerde rol çatıĢması ile ilgili yapılan bazı araĢtırmaların sonucunda, bir 

örgütte ortaya çıkabilecek rol çatıĢma çeĢitleri aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir (Örnek 

ve Aydın, 2011: 176); 

-ĠĢgörenden amirleri veya astları tarafından birbiriyle uyumlu olmayan iki 

talebin karĢılanmasının istenmesi, 

-ĠĢgörenin farklı amirlerinden veya astlarından birbirleriyle uyumlu olmayan 

talepleri karĢılamasının istenmesi, 

-ĠĢgörenin iĢyerindeki rolleri ile özel hayatındaki rolleri arasında farklılıklar, 

-ĠĢgörenin kendi değer ve beklentileri ile yaptığı iĢin özellikleri arasında farklar 

bulunması, 

-ĠĢgörenin yetenekleri ile iĢ gerekleri arasındaki uyumsuzluklar. 

1.3.2.2.3. Örgütsel Yapı ve Süreçlerden Kaynaklanan Nedenler 

Örgütler belirli amaçları gerçekleĢtirmek için kurulurlar. Bu amaçları 

baĢarabilmek için gerekli iĢler belirlenir, gruplanır, kademelendirilir, yetki ve 

sorumluluklar dağıtılır ve bu kadrolara personel atanır. Yönetim sürecinin önemli 

fonksiyonlarından birisi olan örgütleme aĢamasında yapının dizaynı uygun Ģekilde 

olmadığı takdirde örgüt mensupları için strese neden olabilir.  
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Yukarıda belirtilenlere ilave olarak örgütlerde konjonktürel geliĢmelere bağlı 

olarak küçülme, örgütsel değiĢim gibi politiklar da iĢgörenlerde strese neden 

olabilmektedir. Ġspanya‟da telekomünikasyon sektöründe yapılan bir araĢtırmada 

iĢgörenlerde en fazla stres yaratan faktörlerden birisi olarak örgütsel değiĢim ve 

küçülme gösterilmiĢtir (Muhonen ve Torkelson, 2006). Zaman içerisinde meydana 

gelebilecek bu tip değiĢikliklere karĢı örgütlerin iĢ stresini engelleyebilecek tedbirleri 

almasının faydalı olacağı değerlendirilmektedir.  

1.3.2.2.3.1. Örgüt Yapısı ve Liderlik Farklılıkları 

 Örgütlerin yapısı tasarlanırken kararların üst yöneticiler tarafından alındığı 

merkeziyetçi yapılar tercih edilebilmektedir. Bu tip örgütlerde kararlar tepe yöneticiler 

tarafından alınır, iĢgörenler uygular. Kararlara çalıĢanların herhangi bir katılımı söz 

konusu değildir.  

 ÇalıĢanların kararlara katılması, yapılacak iĢlerde az veya çok belirleyici 

olmaları onlarda iĢ tatmininin ve verimliliğin artmasına sebep olmakta ve doğal olarak 

iĢ stresini önlemektedir. Aksi halde ise çalıĢanların görüĢlerinin alınmaması, onların 

kendilerini iĢin bir parçası olarak görmemelerine, özgürlüklerinin kısıtlandığını 

algılamalarına ve strese yol açmaktadır (Örnek ve Aydın, 2011: 180). 

HiyerarĢik yapıdan kaynaklanan sıkıntılarda örgütün her kademesinde 

özellikle iletiĢimin çok yönlü olmamasından dolayı stres oluĢabilmektedir. Ayrıca bu 

tip yapılarda ortaya çıkan informal gruplar da çatıĢmalar nedeniyle bireylerde strese 

yol açabilmektedir.  

Örgütlerde yöneticilerin uyguladıkları liderlik biçimleri çalıĢanlarda önemli bir 

stres kaynağı olabilmektedir. Otoriter bir yönetim sergileyen yöneticilerin katı 

tutumları, emir-komuta iliĢkilerine aĢırı uyma eğilimleri, sık sık denetim yaparak 

çalıĢanları sürekli takip etme davranıĢları çalıĢanlarda ciddi strese neden olabilir ve 

onların hata yapmalarını kolaylaĢtırabilir (Tutar, 2011: 236).  

1.3.2.2.3.2. Kariyer ve Performans Değerleme Sorunları 

ĠĢgörenler meslek hayatları boyunca daha fazla statü, saygınlık veya maddi 

kazançlar elde edebilmek için kendilerini geliĢtirmeye çalıĢırlar ve daha üst 

sorumluluklar almak isterler. KüreselleĢme çağında çalıĢanlar kısa zamanda çok para 

kazanmak ve yüksek bir statüye ulaĢmak için kıyasıya bir rekabete giriĢirler. Bu 
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rekabet içerisinde kaybedenlerin yaĢadığı hayal kırıklıkları strese yol açabilmektedir 

(Stora, 1994: 27). 

Örgütlerde yaratılan kariyer fırsatları çalıĢanları motive etmede önemli bir 

araçtır. Zaman içerisinde örgütte kıdem ve tecrübesi artan bazı çalıĢanlar kendilerini 

daha üst görevlere aday olarak görürler (Çelik, 2010: 251). Yetenekli ve daha üst 

kademe için uygun olan adaylar arasından yapılacak terfiler örgütsel adaleti 

sağlamaya katkıda bulunur ve stresi azaltabilir. 

Örgütlerde zaman zaman terfilerde yaĢanan yanlıĢ değerlendirmeler uzun 

süre terfi etmeyi bekleyenler için büyük bir hayal kırıklığı, üzüntü ve endiĢeye neden 

olmaktadır. Bu tip olumsuz tepkiler ileriki safhalarda örgüte karĢı negatif tutumlara 

girilmesine neden olabilmekte hatta örgütü sabote etmeye kadar varabilmektedir 

(Örnek ve Aydın, 2011: 182). Amerikan Deniz Kuvvetlerinde yapılan bir araĢtırmada 

terfilerde meydana gelen çeĢitli gecikmelerin fiziksel ve psikolojik dengesizlikleri 

artırdığı tespit edilmiĢtir (aktaran Stora, 1994: 28) 

Örgüt içerisinde sadece terfilerde değil ileride kariyer fırsatı sağlayacak 

eğitimler, yurt dıĢı görevler gibi faaliyetlerin seçim esaslarının Ģeffaf ve adaletli olarak 

belirlenmesinin faydalı olacağı değerlendirilmektedir. Yani kısaca gerçekten iyi olan 

kazanmalıdır. Örgütlerde belirli seviyelere yükselenler kariyer platolarına 

ulaĢabilmektedir. Ġlerleme olanakları azalan bu ortamlarda, özellikle genç iĢgörenler 

de kendilerini göstermek için kıdemlileri zorlamaya baĢlarlar. Bu durumda belirli 

seviyedekiler ününü ve prestijini kaybetme korkusuyla stresli hale gelebilmektedir. 

Bunun yanında örgütlerde ilerleyememe stresi ile birlikte iĢgörenlere yeteneklerinin 

üzerinde görev verilmesi (Peter Ġlkesi) de onlarda tedirginliğe ve strese neden olabilir 

(Örnek ve Aydın, 2011: 183). 

Kariyer sorunlarının stres yaratıcı özelliğinin bir diğer yönü ise iĢin kadınlar 

boyutudur. Batılı ülkelerde kadınların %80‟den fazlası iĢ hayatında yer almaktadır. 

Ülkemizde Ģu anda kadınların iĢ gücüne katılım oranı %30‟lara yaklaĢmıĢtır (TÜĠK, 

2013). Günümüzün sosyo-ekonomik Ģartlarında kadınların çalıĢması aile bütçelerini 

rahatlatmıĢ, refah seviyesini artırmıĢtır. Ancak bunun yan etkileri olarak boĢanma 

oranları %50‟lere yaklaĢmıĢtır. Kadınların iĢ hayatında erkeklere göre daha fazla 

stresli oldukları görülmektedir. Ayrıca cam tavan etkisi de denilen kadınların belli bir 

seviyeden sonra kariyer ilerlemesinde yaĢadığı sorunlar onları daha stresli hale 

getirmektedir. Kaldı ki erkeklerle aynı statüye yükselse bile ücret açısından erkeklere 
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göre ciddi olarak daha az ücret almaları onları ayrıca strese sevk etmektedir. Yapılan 

bir araĢtırmada kadınların iĢlerini yaparken erkeklere göre daha asabi oldukları ve 

baĢ ağrısı çektiklerini ortaya koymuĢtur (Stora, 1994: 62). 

Kariyer sorunlarına paralel olarak iĢgörenlerin performanslarının uygun ve 

objektif olarak değerlendirilememesi hak etmeyen kiĢilerin terfi etmesine yol 

açabilmektedir. ĠĢgörenlerin kendilerinden istenenlerin ne ölçüde 

gerçekleĢtirebildikleri, nelerin eksik ve geliĢtirilmeye muhtaç olduğunu doğru olarak 

belirlemek onların motivasyonunu artıracak ve stres seviyelerini azaltabilecektir.  

1.3.2.2.3.3. Ücret Politikaları 

Örgütlerde ücret politikaları belirlenmeden önce iĢler analiz edilir ve bir 

değerlendirmeye tabi tutulur. Bu değerlendirme neticesinde her iĢin karĢılığı olarak 

ücretler belirlenir. Ġnsan kaynakları yönetiminin önemli bir halkası olan bu süreç 

sadece bireyi değil, ailesinin ve sosyal çevresinin de ihtiyaçlarını karĢılayacak olan 

maddi imkânların elde edilmesini sağlamaktadır.  

ĠĢgörenler; aldığı eğitim seviyesi, statüsü ve değer yargılarına uygun olarak 

yaptığı iĢ karĢılığında adil bir ücret almayı bekler. Burada çalıĢanlar, yaptığı iĢin 

karĢılığı olan ücreti alıp almadığını ve kurumda eĢdeğerleri ile denk ücret alıp 

almadığını sorgular. Bu iki tip sorgulamada negatif algılar oluĢursa doğal olarak 

iĢgörende ciddi stres birikimi oluĢabilir (Çelik, 2010: 251). Buna ilave olarak maaĢ 

artırımını hak edebilmek için daha fazla çalıĢma hissi iĢgörenlerde ilave strese neden 

olabilmektedir (Hallowell, 2008: 27). 

ĠĢgörenler kimi zamanlar daha fazla para kazanmak ve prim almak için fazla 

mesailere kalma veya vardiya sıklıklarını artırma gibi yollara baĢvurabilmektedir. Bu 

tip uygulamalar belirli bir süre sonra birey ve ailesi için büyük bir stres kaynağına 

dönüĢmektedir. Sürekli borçlu olmak, tasarruf yapamamak, fakirleĢme korkusu ruh ve 

beden sağlığını bozmaktadır. BaltaĢların aktardığına göre (2012:82).; Amerika‟da 

yapılan bir araĢtırmada gettolarda yaĢayanların kansere yakalanma oranı ülke 

ortalamasından bir buçuk kat fazladır. 

ĠĢgörenlerin yetersiz ücret almaları enflasyon karĢısında satın alma gücünün 

azalmasına ve maddi yükümlülükleri tam olarak yerine getirememesine yol 

açmaktadır. Bu durumda ek iĢ yapma veya gece çalıĢma gibi bazı yollara 

baĢvurulabilmektedir. Çok fazla çalıĢma ve bunun sonucunda dinlenmeye zaman 
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ayıramamak iĢgörenlerde zaman içerisinde aĢırı strese yol açmakta ve tükenmeye 

doğru onları yönlendirmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 186). 

1.3.2.2.3.4. Gerçekçi Olmayan ĠĢ Tanımları 

Örgütlerde belirlenen iĢ tanımları tam olarak o iĢin gerekleri yansıtabilmelidir. 

ĠĢ tanımlarının gerçekçi olmaması; doğru kiĢinin seçilememesine, performans 

değerlemenin uygun yapılamamasına ve bunun sonucunda da ücret ve terfi 

politikalarında hatalara yol açabilmektedir. Bu durum, iĢgörenin kendini iĢyerinde 

rahat hissetmemesine, iĢ tatminsizliğine, endiĢeye ve strese kapılmasına neden 

olabilmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 188). 

Örgütler mevcut karmaĢık yapılarına rağmen iĢ tanım ve analizlerini çok iyi 

yapmalıdırlar. Gerekirse profesyonel yardım alarak insan kaynakları yönetiminin 

baĢındaki bu halkayı sağlam oluĢturmalılar ve bundan sonra gelen uygulamaların 

düzgün bir temel üzerine inĢa edilebilmesini gerçekleĢtirebilmelidirler. 

1.3.2.2.3.5. KiĢilerarası ĠliĢkiler ve ĠletiĢim 

Örgütlerde çalıĢanlar için önemli stres kaynağı yaratan faktörlerden birisi de 

yaĢanan iliĢkiler ve iletiĢim problemleridir. Bunlar; çalıĢanlarla amirler arasında veya 

çalıĢanların birbirleri arasında olabileceği gibi dedikodu Ģeklinde de olabilmektedir. 

Özellikle iletiĢim sıkıntılarından kaynaklanan bu tip sıkıntılar ciddi bir stresör olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

Yöneticilerin iĢyerlerinde sergiledikleri yönetim anlayıĢı, tutarsız ve adil 

olmayan uygulamalar strese yol açabilmektedir. Bu durumda iĢgörenlerde haksızlığa 

uğrama duygusu ve Ģüphecilik baĢ gösterebilmektedir. Yöneticinin astlarla muhatap 

olduğunda gösterdiği karĢılama biçimi, konuĢma-dinleme davranıĢları gibi bazı 

özelliklerin çalıĢanların beklediği gibi olmadığı durumda strese neden olabilmektedir 

(Yöndem, 2011: 140). 

ĠĢgörenlerin kendilerini amirlerinden daha yetenekli görmesi veya amirin 

durumu bu Ģekilde algılaması, amirlerin daima hataları görmesi gibi durumlar 

potansiyel stres kaynakları olabilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 86). Amerika‟da 

yapılan bir araĢtırmalarda iĢgörenlerin astlarıyla ve üstleriyle olan iliĢkilerinin önemli 

bir stres kaynağı olduğu belirlenmiĢtir. Zayıf olan iliĢkiler çalıĢanlar arasında güven 

problemi yaratmakta, ilgisizliğe neden olmakta ve birbirlerine olan desteklerinin 

azalmasına yol açmaktadır (aktaran Örnek ve Aydın, 2011: 192). 
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ĠĢgörenler çeĢitli Ģekillerde örgüt içerisinde rekabet halinde 

bulunabilmektedirler. Bu durum strese neden olmakta ve informal bir iletiĢim yöntemi 

olarak da adlandırılabilen dedikoduya yol açabilmektedir. Çevreye uyum 

sağlayamayan bazı iĢgörenler meydana gelen olayları farklı yorumlayıp gereksiz yere 

baĢkaları hakkında konuĢabilirler. Çoğu zaman kendi yetersizliklerini baĢkalarını 

eleĢtirerek giderme eğilimi olarak ortaya çıkan dedikodu, örgüt içerisinde güvensizliğe 

neden olabilmekte ve strese yol açabilmektedir.  

Çoğu zaman iletiĢim problemlerinden kaynaklanan bu tip sıkıntılar hizmet içi 

eğitim, iletiĢim yöntem ve usullerinin tüm çalıĢanlara benimsetilmesi gibi yöntemlerle 

çözülebilmektedir. Ayrıca örgüt içerisinde pozitif bir hava oluĢturarak, samimi çalıĢma 

ortamları teĢkil edilerek dedikodu en aza indirilebilmekte ve gereksiz zaman ve enerji 

kaybı önlenebilmektedir.  

1.3.2.2.3.6. Mobbing 

 ĠĢyerlerinde çalıĢanlara iĢverenler veya diğer çalıĢanlar tarafından tekrarlanan 

kötü muamale, tehdit, Ģiddet, aĢağılama gibi psikolojik taciz biçimlerine mobbing 

denilmektedir (Erdem ve Parlak, 2010). Örgütlerde mobbinge neden olan en önemli 

faktörler, örgütün içindeki insanların davranıĢlarını yönlendiren normlar, değerler, 

inançlar ve alıĢkanlıklar, ahlaksız ve etik olmayan uygulamalardır (Güveyi, 2013).  

ĠĢ yaĢamında çalıĢma barıĢını, iĢ heyecanını ve iĢ tatmini azaltan mobbing 

uygulamaları özellikle orta kademe yöneticilerinde daha sık rastlanır. Önce duygusal 

Ģekilde baĢlayan saldırı daha sonraki aĢamalarda yönetsel yetkilerin de 

kullanılmasıyla çalıĢanların duygusal yönden hırpalanmasına ve strese girmelerine 

neden olmaktadır. Devamında ise çatıĢmalara ve iĢten ayrılmalara kadar varabilen bu 

tehditlerin, örgütün baĢarısı için her kademedeki yöneticiler tarafından bertaraf 

edilecek önlemler olarak görülmesi önerilmektedir (Tutar, 2011: 240). 

1.3.2.2.3.7. Örgütsel Destek 

ÇalıĢanların iĢ yerlerinde örgütünden ve amirlerinden gördüğü destek stresi 

önemli derecede azaltan bir etkendir. 1986 yılında ilk olarak Eisenberger ve 

arkadaĢları tarafından ortaya atılan örgütsel destek kavramı, örgütlerin iĢgörenlerin 

çalıĢmalarına değer vermesi ve onların huzuru ve refahı ile ilgilenmesi olarak 

tanımlanmıĢtır (aktaran Ruiller, 2010: 78). Genel olarak ortaya konan örgütsel destek 

teorisine göre; iĢgörenlerin örgütten karĢılanmasını bekledikleri çeĢitli ihtiyaçlarının ve 

iyi olan hususların tatmin edilmesi, onların nezdinde örgütsel bağlılık ve sadakat 

olarak karĢılık bulmaktadır (Chênevert vd, 2011). ĠĢgörenlerin örgüte yaklaĢımları, 
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onların yaĢadıkları tecrübelere bağlı olarak algıladıkları örgütsel desteğe göre 

Ģekillenmektedir (Toussaint, 2005). 

ÇalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin artması, onların arzu ettiği 

beklentilerinin karĢılanması ve sosyo-duygusal hassasiyetlerinin (değer verilme, 

sözünün dikkate alınması) tatmini sağlarken aynı zamanda örgütsel performanslarını 

da artırmaktadır. ÇalıĢanlar için önemli olan bazı beklentilerin (kariyer, kendini 

geliĢtirme imkânları v.b.) örgüt tarafından karĢılanması, onların örgüte karĢı 

davranıĢlarında bir nevi mecburiyet hissetmelerine ve örgütsel hedeflere ulaĢmada 

daha fazla hassasiyet göstermelerine neden olmaktadır (Guerrero, 2005).  

Günümüz örgütlerinde çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek eksikliği iĢte 

yaĢanan stresi etkileyen önemli bir faktördür. Bu faktörün etkisi ve stresle olan iliĢkisi 

çalıĢmanın ilgili bölümünde ayrıntılı olarak değerlendirilecektir. 

1.3.2.2.3.8. Örgüt Kültürü 

 Günümüzde her örgütün kendine özgü inanç ve değerlerinden, normlarından, 

hikâye ve kahramanlarından, sembollerinden oluĢan bir kültürü vardır. ÇalıĢanların bu 

kültürde yer alan ortak değer ve kurallara uyması onun örgütsel sosyalizasyon 

anlamında diğerleriyle kaynaĢmasına neden olabilecektir. Orada benimsenen 

değerlerle anlaĢamama durumunda bireyde stres meydana gelecek kendi içinde 

çatıĢmaya yol açabilecektir. Ayrıca iĢ yerinde var olan kültürün bir göstergesi olarak 

meydana gelen olaylarda hâkim bir görüĢ söz konusudur. ÇalıĢanlar ortak görüĢün 

dıĢına çıktıkça daha stresli hale gelebilecektir (Tutar, 2011: 237). 

 Yapılan araĢtırmalar, örgüt kültürünün olumlu özelliklerinin iĢ stresini 

azaltmada önemli bir rolü olabileceğini ortaya çıkarmıĢtır. Bunun tam tersi olarak da 

olumsuz örgüt kültür özelliklerinin iĢ stresini artırabileceği değerlendirilmektedir 

(Erkutlu vd, 2011). Ayrıca yöneticilerin yarattıkları olumlu örgüt iklimi ve stres yönetim 

teknikleri iĢgörenlerin stresini azaltmada etkili rol oynayabilmektedir (Sarkar, 2013). 

 Weinberg ve arkadaĢlarına (2010: 159) göre; örgüt içerisinde destekleyici ve 

açık bir örgüt iklimi ve kültürü oluĢturmak ve bunu örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirecek hedeflerle uyum içerisinde sağlayacak yönetim tarzlarıyla 

pekiĢtirmek, iĢ stresini azaltmada çok önemli bir role sahiptir.  

1.3.2.3. Çevresel Stres Kaynakları 

KentleĢme ve sanayileĢmenin giderek arttığı dünyamızda her geçen gün yeni 

geliĢmeler yaĢanmaktadır. Örgütlerde faaliyetlerini sürdüren çalıĢanlar örgüt dıĢındaki 
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gerek sektörel gerekse de sektör dıĢı veya bunlardan tamamen bağımsız meydana 

gelen olaylardan etkilenebilirler ve bunlar birer stres kaynağı olarak ortaya çıkabilir. 

1.3.2.3.1. Ekonomik Krizler ve Doğal Afetler 

Küresel bir köy halini alan günümüz dünyasında çok uzak bir yerde meydana 

gelen olaylar diğer toplumları da etkileyebilmektedir. Serbest pazar ekonomisi ve 

rekabetin etkisiyle ülkelerin ekonomileri birbirlerine bağımlı hale gelmiĢtir. Benzer 

Ģekilde sektörler de birbirlerini zincirleme olarak etkileyebilmektedir. ĠĢleyen bu 

küresel çarkta meydana gelen darboğazlar zaman zaman ekonomik krizlere neden 

olmaktadır. Ekonomik krizlerin en belirgin sonuçları iĢsizlik ve yoksullaĢmadır.  

Türkiye gibi geliĢmekte olan ülkelerde bu krizlerin sonuçları daha da ağır 

olmaktadır. Örneğin 2001 ekonomik krizinden önce ülke genelinde %7‟lerde olan 

iĢsizlik oranı kriz sonrası %10‟un üzerine çıkmıĢtır. Aynı Ģekilde kiĢi baĢına düĢen 

milli gelirde de azalmalar olmuĢtur. Benzer etkiler 2009 ekonomik krizi sonrası da 

yaĢanmıĢ ve iĢsizlik oranı 2008 Mayıs ayında %9 iken 2009 ġubat ayında %16‟ya 

kadar çıkmıĢtır (TÜĠK, 2012). Krizlerin toplumdaki etkisi ise rakamların çarpıcılığından 

daha vahim olmuĢtur. Türk Psikiyatri Derneğine (TPD) göre; 2009 krizi sonrasında 

iĢsizliğin ve yoksullaĢmanın yarattığı derin travma sadece çalıĢanları değil tüm aile 

bireylerini etkilemiĢ, depresyona ve ciddi sağlık sorunlarına neden olmuĢtur. Ailelerde 

ebeveyn-çocuk iliĢkisini bozarak gelecekte telafisi mümkün olmayan izler bırakmıĢtır 

(TPD, 2009).  

Ekonomik krizlerin yaĢandığı dönemlerde örgütler maliyetleri azaltabilmek için 

küçülme veya doğru ölçeği bulma politikaları uygulamaya koyabilmektedir. ĠĢini 

kaybederek yoksullaĢan bireylerde stres oluĢtuğu kadar iĢlerine devam edenlerde de 

iĢini kaybetme korkusu, çalıĢma Ģartlarının kötüleĢmesi nedeniyle stres meydana 

gelebilir. ABD‟de bu konuda yaygın olarak kullanılan “zor dönemlerde, iĢten çıkarılma 

çalıĢanların baĢının üstünde asılı bir kılıç gibidir” sözünü burada belirtmekte fayda 

bulunmaktadır (Toor, 2010).  

Bireylere çevrelerinden gelen önemli etkilerden birisi de deprem, sel, yangın 

gibi doğal afetler ve savaĢlardır. Bu tip olaylar meydana geldiği çevrede devasa 

değiĢiklikler olabilir, çok sayıda insan kaybı ve maddi kayıplar neden olabilir. 

ġüphesiz ki böyle bir geliĢme insanda çok büyük bir strese neden olabilir. Bireylerin 

çevresinde yaĢanan bu geliĢmelerde stresi azaltacak önlemlerden bazıları; önceden 
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tedbir almak (sigorta, bireysel emeklilik vb.), tasarruf yapmak veya birbirlerine destek 

olmaktır. 

1.3.2.3.2. Sosyal Destek Eksikliği 

Çevresel stres kaynaklarının önemli faktörlerinden birisi iĢgörenin iĢ 

arkadaĢlarından ve toplumsal çevreden aldığı destekten yoksun kalmasıdır. Bireyler 

strese maruz kaldığında kendilerini yalnız hissetmezlerse mücadele güçleri artabilir 

ve stresli olayların etkisi azalabilir. Bu desteğin Ģekli; maddi-manevi yardım, 

dayanıĢma, iletiĢim, fikirsel anlamda destek olarak da görülebilir. Birey stresörle 

karĢılaĢtığında oluĢan baskıyı hafifletecek desteğin varlığı çok önemli bir hal alır. 

Toplumsal desteğin stresi önlemesi ile ilgili yapılan bazı araĢtırmalarda; toplumsal 

desteği yoğun olarak algılayan iĢgörenlerde stresin olumsuz etkilerinde azalmalar 

görülmüĢtür. Toplumsal destek görmeyen veya az gören iĢgörenlerde ise gerilim, 

meslektaĢlarına karĢı öfke, mutsuzluk, düĢmanca hislerin beslenmesi gibi negatif 

etkiler gözlenmiĢtir (aktaran Örnek ve Aydın, 2011: 197).  

Ġnsanların çevrelerinden sosyal destek alabilmeleri onların davranıĢlarına ve 

iletiĢim biçimlerine göre değiĢebilir. Sosyal destek insanlarla olumlu ve yapıcı iletiĢim 

kurmayı, onlarla duygu ve düĢünceleri paylaĢmayı sağlar. Ġnsanlarla iletiĢim kurarken 

onları olduğu gibi kabul etmek, değer vermek, saygı göstermek gerekir. Aksi halde 

suçlayıcı, alay edici, aĢağılayıcı davranıĢlarda bulunmak bir süre sonra bireyin 

çevresindekilerinin ondan uzaklaĢmasını sağlar ve bireyin sosyal destekten mahrum 

kalmasına neden olabilir (Yöndem, 2011: 102).  

Güçlü sosyal iliĢkileri olan çalıĢanlar kendini yalnız hissedenlere göre daha az 

stresten etkilenebilmektedirler. Bireyin çevresinden aldığı sosyal destek iĢ ile ilgili 

stres yaratan faktörlere karĢı bir tampon görevi yapabilmekte ve etkinin Ģiddetini 

hafifletebilmektedir. Bu husus bireyin kendine olan güveninin artmasını ve olumsuz 

düĢüncelerden sıyrılmasını sağlayabilmektedir (Ertekin, 1993: 37). 

1.3.2.3.3. Sosyo-Kültürel ve Teknolojik GeliĢmeler 

KüreselleĢen dünyamızda kentleĢme gittikçe artmaktadır. Köyden kente 

göçlerin artmasıyla aile yapılarında adeta depremler yaĢanmıĢ, kültürler arası hızlı bir 

değiĢim ve dönüĢüm süreci baĢlamıĢtır. Bununla birlikte metropollerde hareket 

edecek alanların azalması bedenen hareketsizliğe yol açmıĢ, tabiattan gittikçe 

uzaklaĢarak betondan yapılmıĢ dünyalara geçilmesine neden olmuĢtur. Ġlave olarak 

eklenen ulaĢım sorunları ve hava kirliliği gibi etkenler insanları hayattan zevk 
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almamaya ve yorgun olmaya sevketmiĢtir. Bu geliĢmeler sosyal ve kültürel 

değiĢimlere maruz kalan insanlarda büyük bir strese yol açabilmektedir (Bozkurt vd, 

2010: 24). 

Önceki yıllarda batılı toplumlarda görülen bireyselcilik, kazanma hırsı, hızlı 

tüketim ve kapitalist değerlerden baĢka gerçeklik tanımama gibi küresel olgular 

gittikçe geliĢmekte olan ülkeleri de sarmaktadır. Türk Toplumunun geçmiĢinde yer 

alan “komĢusu tokken aç yatmama” alıĢkanlığı yerine benimsenen yeni değerler 

insanların daha mutsuz olmasına ve stresli olmalarına yol açmaktadır (Çelik, 2010: 

260).  

Sosyo-kültürel değiĢikliklere ilave olarak günümüzde yaĢanan hızlı teknolojik 

değiĢim insanlarda strese neden olmaktadır. Bugün insanlar geçmiĢe göre daha hızlı 

ve hareketli yaĢamaktadırlar. Bu koĢuĢturmaca içerisinde yoğun olarak kullanılan 

geliĢmiĢ teknoloji günlük hayatın vazgeçilmez bir unsuru haline gelmiĢtir. Bunlara 

alıĢan bireylerin bu imkânların (internet, akıllı cep telefonu vb.) bazılarından mahrum 

kalmaları strese yol açabilmektedir (Bozkurt vd, 2010: 24). 

Hızlı bir Ģekilde yaĢanan teknolojik geliĢmelere ayak uyduramamak iĢgörenler 

için önem arz etmektedir. Yeni çıkan makineleri, programları kullanmayı öğrenebilmek 

için ilave çaba sarf etmek gerekmektedir. Bu Ģekilde davranmayan bir iĢgörenin 

iĢindeki performansı düĢebilecek ve iĢini kaybetme korkusuyla karĢı karĢıya 

kalabilecektir. Günümüzde yeni teknolojiyi öğrenmede yaĢanan sıkıntılar bireyin 

gündelik yaĢamından iĢ hayatına kadar birçok ortamda onun sıkıntı yaĢamasına ve 

strese girmesine neden olabilecektir (Çelik, 2010: 261). 

YaĢanan teknolojik geliĢmelerin strese yol açan bir baĢka yönü ise meydana 

gelen siber saldırılar, internet ve telefon dolandırıcılıkları, özel hayatın gizliliğinin 

teknolojik aletlerle ihlal edilmesi gibi konulardır. Bu problemlerin önlenebilmesi için 

iĢletmeler çok ciddi yatırımlar yapmaktadır. Ancak halen tam olarak önlenemeyen bu 

geliĢmeler hem bireyler hem de örgütler içim önemli bir stres kaynağı olarak varlığını 

sürdürmektedir.  

1.3.3. Örgütlerde Stresin Etkileri ve Sonuçları 

 Stresin her zaman var olacağını, Selye; “Stres hayatın kendisidir. Stres 

olmadan hayatta heyecan, mücadele ve macera duygusu olmaz” diyerek dile 

getirmiĢtir (aktaran Albert ve Saunder,  2010).   
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 Günlük hayatımızda karĢılaĢtığımız bazı durumlarda stres kiĢisel ve sosyal 

olanaklarımızı seferber etmemize ve fazladan enerji kazanmamıza yardımcı olabilir. 

Örneğin bir sınava hazırlanma süreci, önemli bir iĢi baĢarmaya çalıĢma gibi 

durumlarda stres performansı artırır. Amerika‟da yapılan araĢtırmalarda; üniversite 

sınavlarından önce belli bir miktar stres yaĢayan öğrencilerin daha baĢarılı oldukları 

görülmüĢtür. Yapılan baĢka bir araĢtırmada ise sporcuların müsabaka öncesindeki 

yaĢadıkları stresin adrenalin seviyesini yükselterek performanslarını artırdığı tespit 

edilmiĢtir (aktaran Bozkurt vd, 2010: 27). 

 Belirli bir seviyede uyarılma bireyleri canlı kılar, motivasyon kaynağı teĢkil eder 

ve onların sorun çözme güçlerini geliĢtirerek daha etkili baĢ etmelerini sağlar 

(Yöndem, 2011: 24). Stresin olumlu seviyesi bireysel özelliklere göre değiĢmektedir. 

Tutar‟a (2011: 266) göre “denetlenebilen ve stres toleransını aĢmayan, yönetilebilir bir 

stres, bireyde var olan potansiyelin açığa çıkmasında, katalizör etkisi yapar ve 

performansı yükseltir". ÇalıĢanlar verimli ve etkin olabilmek için kendileri için optimum 

stres seviyesini bulmaları gerekmektedir. Uygun seviyedeki stres belirli bir heyecan 

yaratarak iĢe karĢı ilgi uyandırır ve çalıĢanları baĢarıya güdüler. Stresin birey 

üzerindeki olumlu etkilerini kısaca inceledikten sonra çalıĢmanın bu bölümünde 

stresin birey, örgüt ve çevre üzerindeki olumsuz etkileri ele alınacaktır.       

1.3.3.1.  Bireysel Etki ve Sonuçlar  

 Bireylerin günlük hayatta karĢılaĢtıkları stresin Ģiddeti ve süresi önem arz 

etmektedir. Kısa süreli stresler bireyde çok fazla etki yapmazken uzun süreli ve 

Ģiddetli olursa zaman içerisinde yıkıcı sonuçlara yol açabilir.  Stresin birey üzerindeki 

sonuçları diğer çalıĢma arkadaĢlarını, örgütü hatta toplumu ilgilendirecek neticeler 

doğurabilir. Stresten dolayı tehlikeli bir aracı kullanan veya hava trafik kontrolörünün 

yapacağı bir hata tüm çevreyi ilgilendirecek üzücü sonuçlara yol açabilmektedir 

(Örnek ve Aydın, 2011: 200).  

 Stresin birey üzerindeki fiziksel ve psikolojik sonuçlarının örgütler açısından 

çok ciddi maliyetleri olmaktadır. Fransa‟da yapılan bir araĢtırmaya göre stresten 

dolayı meydana gelen fiziksel hastalıklara yıllık 58 milyon Euro harcanırken, psikolojik 

rahatsızlıklar içinse yıllık 236 milyon Euro harcandığı tahmin edilmektedir (Grebot,  

2008).  Stresin birey üzerindeki etkileri genellikle fizyolojik, psikolojik ve davranıĢsal 

boyutlar içerisinde görülmektedir. Bu kapsamda çalıĢmanın bu bölümünde bireysel 

sonuçlar irdelenecektir. 
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1.3.3.1.1. Fizyolojik Etki ve Sonuçlar  

 Stresin fizyolojik yapısını açıklamaya çalıĢan kuramlarda (Cannon ve Selye), 

organizmanın bir stresörle karĢılaĢtığında çeĢitli tepkiler verdiği, hormonlar salgıladığı 

ve tekrar dengenin oluĢturulmasını sağlamaya çalıĢtığı belirtilmektedir. Birey stresle 

karĢılaĢtığında yeterli enerji ve mücadele göstermediği takdirde bazı fiziksel 

hastalıklara yakalanmaktadır. Ancak fiziksel hastalıklara yakalanmadan önce bazı 

belirtiler bireyde hissedilmeye baĢlar. Bunlar (Örnek ve Aydın, 2011: 200); 

 -ĠĢtahsızlık, kilo kaybı ve zayıflama, 

 -Fazla yemek yeme, ĢiĢmanlama, alkol ve sigara tüketiminde artıĢ, 

 -Sürekli yorgunluk ve halsizlik, 

 -BaĢ ağrıları, kramplar, 

 -Yüksek tansiyon, ellerde titreme, nefes darlığı, 

 -Uykusuzluk veya fazla uyuma, 

 -Mide yanmalarını, kabızlık, 

 -AĢırı duygusal ruh hali, 

 -Cinsel isteksizlik. 

 Yukarıda anlatılan bazı fiziksel değiĢmeler stresin devamı halinde kronik 

hastalıklara dönüĢebilmektedir. Bu hastalıkların bazıları; kalp-damar hastalıkları, mide 

hastalıkları, kanser, migren ve astımdır (Çelik, 2010: 270). Stresin neden olduğu en 

önemli hastalıklardan birisi kalp-damar hastalıklarıdır. 1920‟lerde Amerika‟da çok 

nadir görülen bu hastalık günümüzde neredeyse iki kiĢiden birisinde görülmektedir. 

Bu hastalıkla ilgili geleneksel risk faktörlerinin (yaĢlanma, kolesterol, yüksek tansiyon, 

Ģeker hastalığı, ĢiĢmanlık, hareketsizlik vb.) hastalığın genel oluĢumuyla ilgili 

nedenlerden sadece yarısını açıklayabildiği bilinmektedir (Durna, 2004). Rosenman 

ve Friedman (1974: 51-52) sekiz yıldan daha fazla sürede yaptıkları araĢtırmalarda A 

tipi davranıĢ Ģekilleriyle kalp rahatsızlıkları arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Karasek‟in yaptığı çalıĢmalarda da stresin çok net bir Ģekilde kalp-damar 

hastalıklarında, fiziksel ağrılarda ve depresyonda artıĢa neden olduğu tespit edilmiĢtir 

(aktaran Davezies, 2001). Birkök‟e (2000) göre ülkemizdeki polislerin ölüm 

sebeplerinin içerisindeki altı nedenden birisi kalp rahatsızlıklarıdır ve bu da oldukça 

stresli olan polislik mesleği ile yakından ilgilidir. Belçika‟da yapılan bir araĢtırmaya 
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göre iĢ stresi, kalp-damar hastalıklarının erkeklerde %16‟sının kadınlarda ise 

%22‟sinin en önemli sebebidir (DGHT, 2006).   

 Uzun süreli stresin bir baĢka olumsuz etkisi de bireylerde bağıĢıklık sisteminin 

zayıflamasına ve kanser oluĢumuna katkıda bulunmasıdır. Bu konu bilimsel olarak 

tam olarak açıklanamamıĢ olmakla birlikte özellikle kanserli hastaların tedavi 

sürecinde stresten kaçınma ve olumlu bir ruh hali geliĢtirmenin kemoterapi ve ıĢın 

tedavisi kadar faydalı olduğu değerlendirilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 172). 

 Yukarıda sayılanlara ilave olarak ülser, astım, migren, troid bezi ve cilt 

hastalıkları, sedef, baĢ ağrıları ve migrenin stresle bir Ģekilde ilgili hastalıklar olduğu 

düĢünülmektedir (Tutar, 2011: 252). Stresin fizyolojik sonuçlarının örgütsel açıdan 

önemi ise yukarıda belirtilen çeĢitli hastalıklar sonucunda iĢe devamsızlık yapma, 

iĢten ayrılma, tedavi harcamaları ve çeĢitli tazminat davaları sonucunda uğranan 

maddi kayıplardır.  

1.3.3.1.2. Psikolojik Etki ve Sonuçlar 

 Stresin fizyolojik etkileri bireyde bir süre sonra psikolojik açıdan da sıkıntılara 

yol açabilir. Duygusal dengenin bozulmasıyla birlikte endiĢe, depresyon, gerginlik ve 

psikolojik yorgunluk devamında ise tükenme meydana gelebilir (Tutar, 2011: 253). 

 Stresin psikolojik etkilerinden en sık görüleni depresyondur. Depresyon kelime 

anlamıyla çöküĢ demektir. Günümüzde sanayileĢmenin ve kentleĢmenin sebep 

olduğu rekabet ortamı bireyler arasındaki iliĢkileri gittikçe zayıflatmıĢtır. Özellikle orta 

yaĢlarda görülmeye baĢlayan depresyon sürekli ve ümitsiz bir üzüntü içinde olmayı 

ifade eder. Önemli bir kaybın yaĢanması, büyük bir hayal kırıklığının olması gibi 

durumlarda stresin de etkisiyle meydana gelebilir. Bireyin çevresinden alacağı destek 

bu aĢamada çok önemlidir. Ayrıca kiĢinin dini inançları da depresyondan 

kurtulmasında etkili olabilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 133).    

 Örgütlerde iĢ güvenliğinin sağlanamaması önemli bir depresyon sebebidir. 

Özellikle 1980‟lerden sonra çalıĢanlardan daha fazla iĢ istenmesine karĢın yeterli iĢ 

güvenliğinin sağlanamaması depresyona yol açabilmektedir. Bu nedenle, günümüzde 

iĢ hayatından kaynaklanan depresyonun önemli sebeplerinden birisi olarak iĢ 

güvenliği görülmeye baĢlanmıĢtır (Tennant, 2001).  

 Stresin önemli psikolojik etkilerinden birisi de tükenmedir. Stresin Ģiddeti ve 

süresi uzadıkça bireyin stresle baĢa çıkma çabaları boĢa çıkar. Tükenme (burnout) 
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durumunda bireyler aĢırı strese maruz kaldıkları için bezginlik duygusuna kapılırlar. 

Bu durumda birey kendine olan güvenini kaybetmekte ve beklentilerini aĢağıya 

çekebilmektedir (Çelik, 2010: 270).  

 Japon kültüründe “iĢ yorgunluğu sonucunda ölme” olarak adlandırılan 

“karoshi” de tükenme anlamına gelmektedir. Günümüzde gittikçe artan sayıda 

iĢgöreni etkileyen bu yoğun depresyon durumu çalıĢanların sağlığını tehdit ettiği gibi 

aynı zamanda yapılan iĢin kalitesini de düĢürebilmektedir (Grebot, 2008). 

 Avrupa Birliğinde yapılan araĢtırmalara göre iĢ yerlerinde tükenmiĢlik 

sendromunun önlenmesine yönelik yapılması gereken çalıĢmalar Ģunlardır (Floru ve 

Cnockaert, 1998); 

 Kararlara katılım sağlama ve değiĢimle ilgili tüm çalıĢanları haberdar 

etme, 

 Örgütsel desteği ve iliĢkileri artıracak önlemler alma, 

 ĠĢ zenginleĢtirme ve iĢ geniĢletme çalıĢmaları, 

 Periyodik rotasyonlar, 

 ĠĢ tanımlarını gözden geçirme, 

 Eğitim ve seminerler düzenleme, 

 Psikolojik danıĢman sayısını artırma. 

Stresin bireyde meydana getirdiği olumsuz psikolojik sonuçlar örgütsel 

bağlamda fizyolojik sonuçlara benzer iĢ devamsızlığı, iĢten ayrılma ve tedavi 

harcamaları gibi etkiler yaratabilecektir. 

1.3.3.1.3. DavranıĢsal Etki ve Sonuçlar 

 Stresin fizyolojik ve psikolojik etkileri bireyde davranıĢsal bir takım sonuçlara 

neden olabilir. Bunların bazıları uykusuzluk, aĢırı alkol, nikotin ve uyuĢturucu 

kullanma gibi davranıĢ bozukluklarıdır. Uykusuzluk bireyin yaĢadığı yoğun stresin ilk 

belirtilerinden birisidir. Vücudun günlük olarak enerjisini tazelediği uyku sürecinin 

sekteye uğraması bireyin bütün vücut dengesini bozabilmektedir. Bunun yanında bazı 

insanlar stresin etkilerini azaltabileceğini düĢünerek alkol ve uyuĢturucu madde 

kullanımını artırma eğilimine girebilmektedir. AĢırı derecede kullanılan alkol, bireyin 

ailesel, sosyal ve iĢ hayatındaki faaliyetlerini aksatır ve bazen geri dönülemez 

sonuçlar doğurabilir (Çelik, 2010: 272). 
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 Birey stresle karĢılaĢtığında savaĢ veya kaç tepkilerini baĢlatır. Bu tepkiler 

aktif veya pasif davranıĢlar olarak sınıflandırılabilir. Stres oluĢturan etmene karĢı 

mücadeleye dayalı ve onu ortadan kaldırmaya çalıĢan tepkilere aktif davranıĢlar 

denilmektedir. Pasif davranıĢlar ise kaçınma ile ilgilidir. Bu davranıĢ savunmaya 

yöneliktir. Stres oluĢturan etmeni düĢünmemeye çalıĢma olarak kendini gösterir. Bu 

tip davranıĢlarda alkol, uyuĢturucu madde kullanımı gibi zararlı davranıĢ kalıpları da 

görülebilmektedir (Tutar, 2011: 254). Stres sonucunda bireydeki davranıĢsal 

değiĢiklikler örgütlerde iĢgücü kaybına, iĢgücünün verimli kullanılamamasına neden 

olabilir.  

1.3.3.2. Örgütsel Etki ve Sonuçlar 

 Yönetim bilimi açısından stresin olumsuz etkilerinin en önemli bölümü örgüte 

verdiği hasarlardır. Fransa‟da 2008 yılında ÇalıĢma Bakanlığınca yapılan araĢtırma 

sonuçlarına  göre (Kanoui, 2008);  

 Avrupa Birliğinde çalıĢanların %22‟si iĢ stresinden Ģikâyetçi ve iĢ 

ortamlarını kötü buluyor, 

 Yine bu çalıĢanların %43‟ü üst yönetim tarafından konulan hedeflerin 

gerçekçi olmadığını söylüyor, 

 %46‟sı çalıĢmalarının karĢılığının yönetim tarafından yeteri kadar 

verilmediğini düĢünüyor, 

 %36‟sı ise sık sık stresten dolayı iĢlerini bırakmayı düĢünüyor.  

 Aynı çalıĢmaya göre stresin Avrupa Birliğine yıllık maliyetinin 20 milyar 

Euro civarında olduğu belirtilmiĢtir. 

 Bütün bu olumsuz faktörler birleĢerek sonunda örgüt açısından performansın 

azalması, örgütsel bağlılığın azalması, iĢe devamsızlık, iĢgören devir hızında artma, 

iĢ kazalarının artması gibi sonuçlar doğurmaktadır.  

1.3.3.2.1. Performansın DüĢmesi 

 Günümüzde örgütler belirli amaçları gerçekleĢtirebilmek için kurulurlar. 

Bunların içerisinde öncelikli amacı kâr etme olan iĢletmelerin varlıklarını devam 

ettirebilmeleri etkin ve verimli çalıĢmalarına bağlıdır. TeĢvik edici (eustress) ve yıkıcı 

(distress) stresin ne gibi sonuçlar doğurduğunu Yerkes-Dodson Eğirisinin 

incelenmesinde belirtilmiĢtir (Greenberg, 2004: 65). Belirli bir seviyeye kadar stresin 

performansı artırdığını daha sonra da tedrici olarak düĢürdüğü bilimsel olarak 
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ispatlanmıĢtır. Stres ve iĢ performansı konusunda Steers‟in (1991) yaptığı 

çalıĢmalarda ġekil-11‟de görüldüğü gibi belirli bir noktadan sonra stresin artmasıyla 

performans ve etkinliğin azaldığı görülmüĢtür (aktaran Örnek ve Aydın, 2011: 210). 

ġekil-11 Stres-ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

 

 Kaynak: Örnek Ali ve Aydın ġule, Kriz ve Stres Yönetimi, Detay, Ankara, 2011: 211 

Bu konuda yazında yapılan çalıĢmalar incelendiğinde; Nijerya‟daki petrol 

iĢçileri üzerinde yapılan incelemede örgütsel stresin artmasıyla performansın düĢmesi 

arasında anlamlı iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Ajayi ve Abimbola, 2013). Taiwan 

finans sektöründe çalıĢanlar üzerinde yapılan bir baĢka araĢtırmada da, iĢ yerinde 

yaĢanan stresin performansı olumsuz etkilediğini görülmüĢtür (Wu, 2011). 

ġekil-11‟deki grafikte belirtilen değerleri doğrulayan bir baĢka araĢtırma 

Avustralya‟da muhasebe firmalarında denetçi olarak çalıĢan 433 personel üzerinde 

yapılmıĢtır. Söz konusu çalıĢmanın sonucunda belirli bir seviyeye kadar iĢ stresinin 

performansı artırdığı, bu seviyeden sonra ise iĢ stresinin artmasına bağlı olarak iĢ 

performansının düĢtüğü tespit edilmiĢtir (Choo, 1986). Aynı Ģekilde Ürdün‟de 303 

hemĢire üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada ise iĢ stresi ile iĢ performansı 

arasında ters-U iliĢkisi olacak Ģekilde bulgular elde edilmiĢtir (AbuAlRub, 2004). 

 Stresle örgütsel performans arasındaki iliĢkinin bir baĢka boyutu ise örgütsel 

bağlılığın durumudur. Amerika‟daki bankacılar üzerinde yapılan bir araĢtırmada 

stresin örgütsel bağlılığın yüksek olduğu durumlarda performansı artırdığı 

belirlenmiĢtir (Hunter ve Thatcher, 2007).   

Yukarıda belirtilen örneklerden görüleceği gibi iĢ performansı ile iĢ stresi 

arasında önemli bir iliĢki bulunmaktadır. Bu kapsamda kârlarını maksimize etmeye 

çalıĢan örgütler rakipleriyle mücadele edebilmek için daha etkin ve verimli olmak 

zorundadırlar. Bunu sağlayacak yollardan birisi Ģüphesiz iĢ stresini azaltmaktır. 
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1.3.3.2.2. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütte kalmak için güçlü duygular beslemesi, 

örgüt amaçlarına gönülden inanması ve örgüt hedefleri için var gücüyle çabalaması 

demektir. Örgütsel bağlılık iĢgörenlerle örgüt arasındaki uyumun önemli bir 

göstergesidir (Akar ve Yıldırım, 2008). Son yıllarda örgütsel davranıĢ çalıĢmalarında 

sıklıkla kullanılan örgütsel bağlılık, örgütle ilgili birçok davranıĢın öncülleri arasında 

gösterilmektedir.  

Örgütlerde yaĢanan hayal kırıklıkları, çalıĢma Ģartlarından memnun olmama 

gibi nedenlerle yaĢanan stres bir müddet sonra bireyin örgüte ve amaçlarına karĢı 

ilgisiz olması ile sonuçlanmaktadır (Örnek ve Aydın, 2011: 207). Bu konuda yapılan 

birçok ampirik çalıĢmada iĢ stresinin örgütsel bağlılığı negatif yönde etkilediği 

görülmüĢtür. Bunlardan bazıları incelenecek olursa; Ġran‟da eğitimciler üzerinde 

yapılan bir araĢtırmada örgütte yaĢanan endiĢe ve stresin azalması ile örgütsel 

bağlılığın artması arasında anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (Hossein vd, 2012). 

Hong-Kong‟da çalıĢan iĢçiler üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada, iĢçilerin 

çalıĢtıkları yerde stres seviyesinin artmasıyla birlikte performansın düĢtüğü ve buna 

bağlı olarak da örgütsel bağlılığın azaldığı belirlenmiĢtir (Siu, 2003). Ġspanya‟da iĢçiler 

üzerinde yapılan diğer bir çalıĢmada ise iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü iliĢki olduğu görülmüĢtür (Anton, 2009). 

Yukarıda belirtilen çalıĢmaların sayısı artırılabilir ancak literatürde örgütsel 

bağlılığın örgütte yaĢanan stresli ortamlarla iliĢkili olduğu neredeyse kesin olarak 

bilinen bir gerçek halini almıĢtır. Örgütsel bağlılığın eksilmesi örgütlerde birçok 

istenmeyen davranıĢın (iĢ devamsızlığı, iĢten ayrılma, iĢ performansı) görülmesinde 

önemli bir etken olduğu göz önüne alındığında bu hususun ne derecede önemli 

olduğu görülmektedir (Weinberg vd, 2004: 22). 

1.3.3.2.3. Devamsızlık 

ĠĢgörenlerin belirli sebeplerle iĢe gelmeyi aksatmasına iĢ devamsızlığı denir. 

Bunun sebepleri arasında iĢgörenin yaĢadığı stres, tatminsizlik olabilirken aynı 

zamanda bireysel sorumsuzluk da olabilir. Ayrıca çeĢitli hastalıklar nedeniyle de 

çalıĢanlar iĢe gitmeyi aksatabilmektedir. Hastalık nedeniyle iĢ devamsızlığı yapan 

çalıĢanların %40‟ının stresten kaynaklanan hastalıklar nedeniyle iĢe gitmediği 

değerlendirilmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 208).  

Bu bölümde yapılan değerlendirmeler özellikle stres ve bundan kaynaklanan 

nedenlerle iĢ devamsızlığının öncüllerini saptamaktır. ġüphesiz ki disiplin 
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zafiyetlerinden dolayı meydana gelen iĢ devamsızlıklarında yöneticilerin baĢka türlü 

tedbirler almaları gerekebilmektedir. Ancak her ne sebeple olursa olsun bir örgütte iĢ 

devamsızlıkları artıyorsa bunun gerçek sebepleri araĢtırılmalıdır.  

Bu konuda literatürde yapılan bazı çalıĢmalar irdelendiğinde; Nijerya‟da 

öğretmenlerin iĢe olan devamsızlıklarının araĢtırıldığı bir çalıĢmada bunun en önemli 

sebebinin öğretmenlerin iĢte yaĢadıkları stres olduğu belirtilmiĢtir (Ejere, 2010). 

Norveç‟te 2600 çalıĢan üzerinde yapılan baĢka bir çalıĢmada ise iĢ stresinin artması 

ile iĢ devamsızlığının artması arasında oldukça yakın bir iliĢki bulunmuĢtur (Hauge vd, 

2010). 

Kanada‟da 1200 hastane çalıĢanı üzerinde yapılan araĢtırmada iĢin 

içeriğinden kaynaklanan stres faktörlerinin (hasta ile temasta yaĢanan sıkıntılar, riskli 

kararlar, fiziksel riskler, iĢin iĢleyiĢi ile ilgili kararlara katılamama, sorumluluk, aĢırı iĢ 

yükü, görevin zorluğundan kaynaklanan tehditler) iĢe olan devamsızlığı artırdığı tespit 

edilmiĢtir (Arsenault ve Dolan, 1983). ABD‟de kamu sektöründe çalıĢan 374 personel 

üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada, iĢ stresinin neden olduğu çeĢitli 

olumsuzlukların (duygusal tükenme, depresyon, somatik belirtiler) iĢe olan 

devamsızlığı artırdığı belirlenmiĢtir (Hendrix vd, 1994). 

ĠĢ devamsızlığının örgütler açısından ekonomik boyutları oldukça ağır 

olmaktadır. Amerika Stres Enstitüsünün yaptığı araĢtırmaya göre her gün ABD‟de 

yaklaĢık bir milyon kiĢi stres nedeniyle iĢe gelmemektedir. Ġngiltere‟de ise 2002 yılı 

boyunca toplam 13,4 milyon iĢ günü, stresin neden olduğu iĢe devamsızlık nedeniyle 

kaybedilmiĢtir ve bunun Ġngiltere‟ye maliyeti  yaklaĢık 11,6 milyar Sterlin civarında 

olmuĢtur (Brun, 2006). 

1.3.3.2.4. ĠĢ Gücü Devri 

Örgütleri günümüzde meĢgul ederek zaman ve maddi enerjilerinin kaybına 

neden olan bir diğer olumsuz konu iĢgörenlerin kısa sürede iĢlerinden kendi isteğiyle 

ayrılmasıdır. Mobley (1977), iĢgörenlerin objektif olarak kendi hür iradeleriyle iĢlerini 

sonlandırma kararı alarak örgütten ayrılmaları olarak tanımladığı iĢ gücü devri, 

örgütün belirli konularda yatırım yaptığı bir çalıĢanının iĢten ayrılması, örgütün yeni 

baĢtan sürece baĢlamasına neden olacak ve entelektüel sermayenin kaybına yol 

açabilecektir. Bir iĢletmede iĢgörenlerin iĢe giriĢ-çıkıĢ oranlarının yüksekliğinin birçok 

sebebi olmakla beraber bunlardan bir tanesi de iĢgörenlerin yaĢadığı iĢ stresidir 

(Çelik, 2010: 274). 
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ĠĢgören devri özellikle belirli tecrübe gerektiren iĢlerin yapılmasında önemli bir 

sorundur. Bir konuda ustalaĢmıĢ bir çalıĢanın yerine getirilecek acemi iĢgörenin belirli 

bir maharet kazanması için zamana ihtiyaç vardır. Geçecek bu zaman zarfında 

performansın yavaĢ olması, hatalı üretim veya iĢ kazalarının olması muhtemeldir. 

Ayrıca bir örgütün yetenekli ve tecrübeli bir çalıĢanını baĢka bir iĢletmeye kaptırması 

rekabet açısından da olumsuz etki yapabilecektir (Örnek ve Aydın, 2011: 213). 

ĠĢten ayrılma kararı ile iĢ stresi arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan bazı çalıĢmalar 

incelendiğinde; ABD‟de finans sektöründe yapılan bir araĢtırmada iĢ stresinin en 

önemli örgütsel sonuçları arasında yorgunluk, iĢ tatminsizliği ve iĢten ayrılma eğilimi 

olmuĢtur. Aynı çalıĢmada örgütlerde iĢ stresini azaltıcı etkileri olan; örgütsel destek, 

rol çatıĢmasının ve rol belirsizliğinin azlığı, iĢ yerinde destekleyici ortamın varlığı gibi 

öncüllerin iĢ gücü devrini azalttığı görülmüĢtür (DeTienne vd, 2012). ABD‟de 

hemĢireler üzerinde yapılan bir baĢka çalıĢmada ise olumlu ve etik bir örgüt iklimin 

var olduğu ve stresin az olduğu örgütlerde iĢten ayrılma niyetinin az olduğu; örgütsel 

desteğin fazla olmadığı stresli ve etik değerlere bağlı olmayan örgütlerde ise iĢten 

ayrılma niyetinin yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır (Ulrich, 2007). Taiwan‟da 

yapılan baĢka bir ampirik araĢtırmada örgütsel stresin nedenleri arasında yer alan rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının çok güçlü bir Ģekilde iĢten ayrılma eğilimine yol açtığı 

görülmüĢtür (Chen vd, 2011). Son olarak ABD‟de kooperatif sisteminde çalıĢan 333 

personel üzerinde yapılan araĢtırmada, iĢ stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif 

yönlü iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (Ezell, 2003). 

Örgütte yaĢanan sıkıntılar biriktikçe iĢgörende depresyona yol açarak o 

örgütten ayrılma kararı almaya giden bir sürece yol açmaktadır. Günümüz 

yöneticilerinin değerli ve tecrübeli çalıĢanlarını kaybetmemek için bu konuya özel bir 

önem ve öncelik vermelerinin uygun olacağını değerlendirilmektedir. 

1.3.3.2.5. ĠĢ Kazaları 

KiĢisel faktörlerden kaynaklanan iĢ kazalarının büyük bir çoğunluğunun iĢ 

stresinden kaynaklandığı düĢünülmektedir. ĠĢ ortamında yaĢanan stres veya gerilim, 

iĢgörenin kaza yapma ihtimalini artırabilmektedir (Örnek ve Aydın, 2011: 210).  

Sosyal Güvenlik Kurumunun (SGK) 2012 yılı verilerine göre Türkiye‟de 74.871 

iĢ kazası meydana gelmiĢtir. Bu kazaların sonucunda 744 iĢgören hayatını kaybetmiĢ 

ve 2.216 çalıĢan ise iĢ göremez raporu almıĢtır. 2012 yılında iĢ kazaları nedeniyle 12 

milyon iĢ günü kaybedilmiĢtir (SGK, 2012: Tablo 3-1). ġüphesiz bu kazaların kaçının 

iĢ stresinden kaynaklandığını bilmek güçtür. Ancak istatistikler incelendiğinde iĢ 
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kazası meydana gelen sektörlerin genellikle stres seviyesi yüksek olan, madencilik, 

inĢaat gibi sektörler olduğu göze çarpmaktadır.  

Bu konuda yapılan çalıĢmalara bakıldığında; Finlandiya‟da oldukça stresli bir 

meslek olan itfaiyecilerin uzun saatler boyunca çalıĢmalarının onları daha stresli hale 

getirdiği ve uyku problemleri ile birlikte iĢ kazası riskini artırdığı tespit edilmiĢtir (Lusa 

vd, 2002). Ġran‟da demir-çelik sektöründe çalıĢan iĢçiler üzerinde yapılan araĢtırmada 

iĢçilerin stres seviyesi ile iĢ kazaları arasında pozitif iliĢki olduğu belirtilmiĢtir (Kiani vd, 

2011). 

1.3.3.3. Çevresel Etki ve Sonuçlar  

Stresin bireyde meydana getirdiği etkiler zincirleme olarak örgütleri 

etkilemektedir. Bu olgu daha sonra topyekûn toplumda bozulmalar olmasına yol 

açabilmektedir. AĢırı stresli bireylerin olduğu toplumlarda insanların birbirlerine olan 

tahammül sınırları gittikçe azalmakta ve çatıĢmalar artabilmektedir. Bu husus aile ve 

sosyal hayatta ciddi deformasyonlar oluĢmasına ve çocukların üzerinde kalıcı etkiler 

bırakarak sorunun geleceğe taĢınmasına neden olabilmektedir. 

Yukarıdaki bölümde belirtilen örgütsel sonuçların bazı etkileri tüm toplumu 

ilgilendirebilir. Stres yüzünden iĢine dikkatini vermeyen bir çalıĢanın neden olduğu bir 

iĢ kazası birçok kiĢiyi etkileyebilir. Ayrıca stresin neden olduğu bireysel ve örgütsel 

sonuçlar ülke ekonomisi için ciddi kayıplara yol açabilmektedir. 

1.4. STRESLE BAġA ÇIKMA 

Günümüzün modern çağında stres hepimizin gündelik hayatında sürekli 

karĢılaĢtığımız ve asla kaçamayacağımız bir olgudur. ĠĢ hayatında veya aile 

hayatında ve çevrede meydana gelen olayların da etkisiyle irili ufaklı birçok stres 

yaratan durum insanların dengesini bozmaya çalıĢır.  

 Bireyler çeĢitli zamanlarda stresle mücadele edebilmek için bazı yollar dener. 

Bu çabalar stres yaratan faktörleri tamamen ortadan kaldıramaz ancak onu en aza 

indirmenin çeĢitli yolları vardır ve buna stresle baĢa çıkma denir (Carnegie, 2012: 

124). Stresle baĢ etme öncelikle kendimizi tanımayı, bilgi ve becerilerimizi artırmayı, 

gayret göstermeyi ve mücadele etmemizi gerektiren zorlu bir süreçtir (Yöndem, 2011: 

29). Stresle baĢ etmede kullanılan stratejiler genellikle bireysel ve örgütsel olarak iki 

aĢamada değerlendirilmektedir (Balcı, 2000: 33). Ancak hangi tür strateji kullanılırsa 

kullanılsın, stresle baĢ edilemediği takdirde öncelikle bireyin ruhsal ve fiziksel sağlığı 

bozulabilecek ve buna bağlı olarak da aile ve iĢ hayatı bundan olumsuz etkilenecektir. 
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Stresle mücadelenin bireysel anlamdaki olumsuz sonuçları belirli bir süre 

sonra örgüte de sirayet edebilecektir. Bu bakımdan bireysel baĢa çıkma tekniklerini iyi 

uygulayan bireyler daha sağlıklı örgütlere hizmet edebilirler. 

1.4.1. Bireysel Stratejiler  

Stresle baĢa çıkmanın ilk adımı bireyin kendi iç dünyasında ve stresörün 

yapısına bağlı olarak geliĢir. Her birey baĢına gelen olayları farklı değerlendirir ve ona 

göre tepkiler oluĢturur. Meydana gelen stresin birey tarafından yönetiminde asli unsur 

onun bireye özgü kiĢisel özellikleridir. Birbirine benzer stresli ortamlarda bazıları çok 

stresli olurken bazıları daha soğukkanlı ve mutedil olabilirler (Tutar, 2011: 270). 

Stresle baĢa çıkabilmeyi öğrenebilmek, fiziksel ve psikolojik sağlığı korumak 

ve daha mutlu, huzurlu bir hayat sürmek için zaruri bir konudur. Ayrıca birey stresle 

baĢa çıkmada ne kadar baĢarılı ve dirençli olursa gelecekte de karĢılaĢması 

muhtemel daha stresli durumlara karĢı hazırlıklı olabilir (Bozkurt vd, 2010: 30). 

1.4.1.1. Problem Odaklı ve Duygu Odaklı BaĢ Etme 

Lazarus ve Folkman‟ın ortaya attığı bu teoride; birey meydana gelen stres 

olaylarını kendi açısından önemli olup olmadığını değerlendirir daha sonra da mevcut 

kaynaklarını hesaplayarak baĢa çıkma stratejilerini belirler (Lazarus ve Folkman, 

1986).  Folkman ve Lazarus (1988: 47); baĢa çıkma davranıĢına giden yolda önemli 

olan öğeleri; stresle yüzleĢme, önce mesafeli yaklaĢma, kendini kontrol etme ve bu 

esnada sosyal destek arama, destek bulursa sorumluluk alarak problemi çözmeye 

giriĢme veya destek bulamazsa kaçma-kaçınma davranıĢlarını gösterme olarak 

belirtmiĢ, olumlu yaklaĢımın bu süreçte önemli olduğunu vurgulamıĢtır.  

Stresle baĢa çıkma sürecinde iki önemli davranıĢ Ģekli diğerlerine göre daha 

fazla öne çıkar. Bunlardan birincisi; bireyin strese neden olan etmenle aktif olarak 

mücadele etmesini öngören problem odaklı yaklaĢımdır. Ġkinci yaklaĢım ise stresin 

yarattığı olumsuz gerginliği azaltmaya yönelik olarak yapılan duygu odaklı 

yaklaĢımdır. Duygu odaklı yani pasif yaklaĢımda duyguları kontrol etme, düĢünceleri 

değiĢtirme gibi düĢünsel çabalar söz konusudur (Lazarus, 1993b). Örneğin evinizde 

otururken üst komĢunuzun gürültü yaptığını ve sizi rahatsız ettiğini düĢündüğünüzde; 

yukarı çıkıp kendisini ikaz etmeniz problem odaklı (aktif) bir yaklaĢım iken, evinizde 

oturup gürültüyü düĢünmemeye, baĢka Ģeyleri düĢünerek stres yaratan bu faktörü 

unutmaya çalıĢmak duygu odaklı (pasif) bir yaklaĢım sergilemektir.  
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Duygu odaklı baĢa çıkma davranıĢları sorunun varlığını kabul ederek onunla 

mücadele etmek yerine harekete geçmeyi engelleyerek duygusal olarak rahatlamaya 

yönelik tepkilerdir.  Problem odaklı ve duygu odaklı baĢa çıkma davranıĢlarının ortaya 

çıkmasında belirleyici olan etken bireyin kiĢilik özellikleri ve stresörün özelliği 

olabilmektedir. Bireyin baĢına gelen olayları dıĢ etkenlere veya kendi çabalarına göre 

değerlendirmesini esas alan kontrol odağı kavramı bu konuda belirleyici bir kiĢilik 

özelliği olarak ortaya çıkabilmektedir (Anderson, 1977; BaltaĢ, 2002; Elfstrom ve 

Kreuter, 2006; Arslan vd, 2009).  

Ġnsanların baĢına gelen deprem, sel yangın gibi bazı büyük olaylarda veya bir 

yakınını kaybetme gibi durumlarda problem odaklı olarak yaklaĢmanın esasında bir 

faydası da yoktur. Çünkü hepimizin değiĢtiremeyeceği bazı olaylar vardır. Bu gibi 

durumlarda kendimizi meydana gelen olayın duygusal olarak tahribatını engelleyecek 

tedbirleri almaya zorlamak, yani duygu odaklı olarak stresle mücadele etmek en etkili 

yol olarak görülebilecektir. Ancak insanın baĢına gelen stresli bir olayı mücadele 

ederek defetme imkanı varken bunun için çaba göstermeyip kendi kabuğuna 

çekilerek duygusal olarak pasif tepki göstermesi sağlıklı bir yaklaĢım olmamaktadır 

(Yöndem, 2011: 38). 

Yukarıda belirtilen problem ve duygu odaklı yaklaĢımlar çoğu zaman birlikte 

kullanılmaktadır. Ancak sürekli duygu odaklı yaklaĢan bireylerin bazılarının sorunla 

yüzleĢme yerine sürekli kaçınmayı tercih etmeleri bir süre sonra alkol, uyuĢturucu gibi 

zararlı maddeleri sık sık kullanmaya baĢlamalarına yol açabilmektedir. Tütün, alkol 

gibi maddeler geçici sürelerle kaygıyı azaltsa da uzun dönemde çok büyük sağlık 

sorunlarına sebep olmaktadır (Stora, 1993: 120). 

Japonya‟da çalıĢan göçmen iĢçiler üzerine yapılan bir araĢtırmada; stresle 

baĢa çıkmada problem odaklı stratejileri yoğun olarak kullanan çalıĢanlarda çatıĢmayı 

önleme, yaratıcılık, yardımseverlik, örgütsel değiĢime yardım, baĢka görevlerde 

esnek olarak görev yapabilme ve yapıcı iliĢkiler kurabilme gibi özellikler gözlenirken; 

duygu odaklı stratejileri yoğun olarak kullanan çalıĢanlarda ise sorumluluk almaktan 

kaçınma, çekinme ve kaçınma, istifa ve ülkesine geri dönme gibi davranıĢlar 

gözlenmiĢtir (Herman ve Tetrick, 2009). Problem odaklı veya duygu odaklı baĢa 

çıkma stratejilerinin belirlenmesinde; karĢılaĢılan stresin zorluk derecesi, bireyin kendi 

yeteneklerini nasıl gördüğü ve çevresine olan güveninin de çok önemli olduğu ABD‟de 

lisans öğrencileri üzerinde yapılan deneysel bir çalıĢmada görülmüĢtür (Craig ve 

Leslie, 2009).  
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Stresle baĢa çıkmada bireyler sorunla karĢı karĢıya kalmaktan yani 

yüzleĢmekten korkarak kaçınma yolunu tercih edebilirler. Bireylerin sorunlarla baĢa 

çıkabilme gücünü elde edebilmesinde öncelikle küçük çaplı sorunlarla yüzleĢerek 

adeta antrenman yaparak zaman içerisinde daha büyük sorunlarla baĢ edebilmeyi 

öğrenebilirler. Bireylerin sorunlarla yüzleĢmekten korkarak kaçındıkları davranıĢların 

savunma mekanizmaları ile de yakından ilgisi vardır. Bunlardan bazıları; sorunun 

varlığını kabul etmeme, duygusal olarak bastırma, baĢkalarına yansıtmadır. Bireyin 

zaman zaman baĢarısızlık duygusunu hafifletme, endiĢeyi azaltma ve duygularını 

düzenleme açısından savunma mekanizmaları faydalı olabilmektedir. Ancak sorunu 

çözmek yerine her defasında savunma mekanizması geliĢtirmenin bireyin geliĢimi 

açısından uygun bir davranıĢ olmadığı değerlendirilmektedir (Yöndem, 2011: 48). 

Stresle baĢa çıkma davranıĢlarının gösterilmesinde etkili olan; kiĢisel 

özelliklerden kontrol odağı ve çevresel özelliklerden örgütsel desteğin ne derecede 

etkili olduğunun görülmesinde ve tüm bu değiĢkenlere bireylerin pozitif bakıĢ 

açılarıyla doğru orantılı olan psikolojik sermayelerinin ne gibi etkilerinin olduğunun 

saptanmasını esas olan bu çalıĢmada kullanacağımız stresle baĢa çıkma stratejileri 

uluslar arası literatürde sıklıkla kullanılan Lazarus ve Folkman‟ın geliĢtirdiği problem 

odaklı ve duygu odaklı yaklaĢımlardır.  

1.4.1.2. Zihinsel ve Bedensel GevĢeme Egzersizleri 

Stresin bedende meydana getirdiği olumsuz etkileri azaltmaya yönelik olarak 

vücudun gevĢetilerek rahatlatılması teknikleri olarak, meditasyon, gevĢeme eğitimi, 

derin ve düzenli nefes alma gibi tekniklerin bireyin daha çabuk dinlenmesine ve 

rahatlamasına katkıda bulunduğu tespit edilmiĢtir (Ertekin, 1993: 95). Tutar‟a (2011: 

272) göre insan vücudundaki kasları önce sıkarak daha sonra da yavaĢ yavaĢ 

gevĢeterek ve rahatlatarak stresin azaltılması mümkün olabilmektedir.  

Derin bir psikolojik dinlenme durumuna yol açan meditasyon, zihnin gerekli 

olan kontrol ve gayretlerden uzak olarak sürüklenmesidir. Bu Ģekilde bir dinlenme 

stresle baĢa çıkmayı kolaylaĢtırabilmektedir (Balcı, 2000: 32). Yöndem‟e (2011: 40) 

göre ise derin nefes alıp verme, kasları rahatlatma, meditasyon yapma ve biyolojik 

geri bildirimde bulunma etkili bir stresle baĢa çıkma tekniğidir. 

Bireyin stresli bir durumda iken gevĢeme teknikleri ile kendini rahatlatması, 

organizmada stresten dolayı meydana gelen çeĢitli kimyasal madde salınımlarının 
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durmasına yol açabilmektedir. GevĢeme teknikleri kolay ve her yerde uygulanabilir 

teknikler olmasına karĢın her derde deva olarak da görülmemelidir (Çelik, 2010: 286). 

Stresle baĢa çıkmayı kolaylaĢtıran bir diğer önemli faktör de düzenli spor ve 

egzersiz yapmaktır. Küçüklüğümüzden beri her zaman iĢittiğimiz “sağlam kafa sağlam 

vücutta bulunur” atasözü bize bu durumu özetleyen en çarpıcı sözdür. Ġnsan vücudu 

stresli olduğunda daha fazla oksijene ihtiyaç duyar. Düzenli fiziksel egzersiz ve spor 

yapmak insanın damarlarındaki tıkanıkların açılmasına ve hücrelere daha fazla enerji 

gitmesine neden olur. Ayrıca kalp-damar hastalıkları baĢta olmak üzere birçok 

hastalığın oluĢmasını engelleyen bu faktör bireyin fiziksel ve ruhsal açıdan sağlıklı 

olmasını sağlar. BaltaĢlara göre (2012: 206) fiziksel egzersiz yapmanın bazı faydaları 

Ģunlardır: 

 Kas ve zihinsel gevĢeme, duygusal olarak rahatlama, 

 Enerjide artıĢ ve iĢte etkinliğin artması, 

 Düzenli ve kaliteli uyku, 

 EndiĢelerde azalma, 

 Kemiklerin kuvvetlenmesi,  

 Bireyin daha sağlıklı olması ve kendine olan güveninin artması. 

Stresle baĢa çıkmak bireyin her Ģeyden önce mutlu olmasına katkıda bulunan 

önemli bir etkendir. Bedenin fiziksel ve ruhsal olarak gevĢemesine yarar sağlayan 

bazı etkenler aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir (Bozkurt vd, 2010: 31): 

 Olumlu bir ruh hali geliĢtirmek, 

 UğraĢılan Ģeylerin gerçekten savaĢmaya değer olup olmadığı, 

 GerçekleĢmesi çok zor hedefler için yoğun çaba sarfetmek, 

 Zevk ve mutluluk veren olaylara daha çok zaman ayırmak, 

 BaĢarısızlıklar ve olaylar fazla büyütülmemeli, insanlar olduğu gibi kabul 

edilmelidir, 

 Stres durumlarında “sakin olmalıyım”, “öfkelenmemeliyim” gibi cümleler 

kurulmalıdır. 

1.4.1.3. Sağlıklı Beslenme 

Günümüzde yapılan araĢtırmalarda erken ölümlere sebep olan dört önemli 

faktör; ĢiĢmanlık, yüksek tansiyon, diyabet ve sigaradır. Yüksek tansiyon ve diyabetin 

çoğunlukla ĢiĢmanlıkla birlikte görülen bir hastalık olduğu düĢünüldüğünde, beslenme 
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alıĢkanlığının insanlar için ne kadar önemli bir faktör olduğu görülebilmektedir. 

Ġnsanlar sağlıklı beslenerek risk faktörlerini azaltabilirler, stresli bazı durumlarla 

karĢılaĢma ihtimalleri düĢebilir ve stresle karĢılaĢtığında mücadele etme güçleri 

artabilir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 206).  

Strese verilen tepkileri ve sağlık durumunu kontrol altında tutmak için aĢağıda 

belirtilen önlemleri almak önemlidir (Bozkurt vd, 2010: 39): 

 Alkol, çay, kahve, kola gibi maddelerin tüketimine dikkat edilmeli, aĢırılığa 

kaçılmamalıdır, 

 Vücutta B vitaminini azaltıcı etkisi olan beyaz Ģeker, unlu mamullere 

dikkat edilmeli, 

 Kan Ģekerinin düĢmesine dikkat edilmeli, 

 Tuz tüketimi azaltılmalıdır. 

Yapılan bazı araĢtırmalarda organizmanın kaygı, endiĢe, depresyon gibi 

durumlarda daha fazla B vitamini tükettiği tespit edilmiĢtir. Bu bakımdan bireylerin 

stresle daha etkili mücadele edebilmeleri için dengeli ve sağlıklı beslenmeleri önem 

arz etmektedir (Çelik, 2010: 283). Brezilya‟da görev yapan askeri inzibatlar (military 

police) üzerinde yapılan bir araĢtırmada; stres seviyesi yüksek olanların birçoğunun 

fazla kilolu, yağ birikimi fazla ve genetik bulaĢıcı olmayan kronik hastalıklara (diyabet, 

kalp vb.) yatkın oldukları görülmüĢtür (Santana vd, 2012). ABD‟de satıĢ elemanları 

üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada; çalıĢanların kendilerini sağlıklı ve huzurlu 

hissetmeleri onların stresle baĢa çıkma için enerji kazanmalarına neden olmakta ve 

tükenmeyi engellemektedir. Elemanların kendilerinin sağlıklı hissetmelerini sağlayan 

önemli etkenlerden birisinin de sağlıklı beslenme alıĢkanlığı olduğu tespit edilmiĢtir 

(Porter vd, 2008). 

1.4.1.4. Zaman Yönetimi 

Zaman hiçbir Ģekilde tasarruf edemediğimiz, baĢkalarına ödünç 

veremediğimiz, kiralayamadığımız veya satın alamadığımız çok kritik bir kaynaktır. 

Bireyler planlı yaĢadıkları ölçüde sürprizlerle karĢılaĢma ihtimalleri azalır. ÇalıĢanların 

iĢlerini ve günlük faaliyetlerini planlamaları onların hayatlarını yönetmeleri anlamına 

gelir. Hayatı yönetmek ise ancak zamanı yönetmek ile mümkün olabilir (Deniz: 1996: 

110). Günümüzde özellikle iĢ hayatında sürekli bir koĢuĢturmaca içerisinde faaliyetler 

icra edilir. Sürekli zamanlarının yetmediğinden Ģikâyet eden bireyler zamanlarını iyi 

planladıkları zaman daha az stresli olacaklardır (Çelik, 2010: 292). 



 
 
 

66 
 

Zamanın kontrol edilebilmesi bireylerin iĢ hayatında, endiĢe duymamalarını, 

hayal kırıklığı yaĢamamalarını ve panik olmamalarını sağlar. Esasında zaman 

yönetimi, yönetimin ana ilkelerinden olan planlama ile de yakından iliĢkilidir. Bu 

konuda bireylerin yapacağı bazı pratik uygulamalar zamanlarını daha etkin 

kullanmalarına ve daha az stresli olmaklarını sağlayacaktır (Örnek ve Aydın, 2011: 

216-217): 

 Yapılacak iĢlerin belirlenmesi, 

 ĠĢlerin önem ve öncelik sıralarının belirlenmesi, 

 Elimizdeki mevcut zamanın yapılacak iĢlere paylaĢtırılması. 

Zamanı planlarken olması muhtemel gecikme ve aksaklıklar için esnek 

davranılmalıdır. Zamanı mümkün olduğunca etkin ve stressiz kullanabilmek için 

yaĢanan zamanda yani “o an”da yapılan faaliyete odaklanmak önem arz etmektedir. 

Aksi halde yoğunlaĢmadan yapılan bir iĢ planlanan sürede bitirilemeyecek ve 

dinlenme zamanlarının çalınmasına, doğal olarak da stresin artmasına neden 

olacaktır (Tutar, 2011:292). 

Zamanı uygun Ģekilde yönetmenin bir baĢka yöntemi de yapılacak faaliyetlerin 

geriye doğru planlanmasıdır. Örneğin ertesi gün saat 08.30‟da yetiĢmemiz gereken 

çok önemli bir toplantı vardır. Toplantı salonu ile evimiz arasındaki yol otomobille 15 

dakika sürmektedir. O halde trafiğin sıkıĢma ihtimali için de 10 dakikalık esneklik payı 

verirsek bizim evden en geç 08.05‟de çıkmamız gerekir. 08.05‟de evden çıkabilmek 

için 20 dakika kahvaltı süresi ve 20 dakika traĢ olma ve hazırlık için geçeceğini 

düĢünürsek sabah saat 07.25‟de kalkmıĢ olmamız gerekir. Tüm bunlar için 15 dakika 

esneklik payı verirsek saatimizi sabah saat 07.10‟a kurmamız halinde ertesi günkü 

toplantıya yetiĢmek için ilave bir stres yaĢamayız. 

Zaman yönetimi ile stres arasında literatürde birçok araĢtırma yapılmıĢtır. 

Örneğin Özçelik ve arkadaĢlarının (2012) sağlık çalıĢanları üzerinde yaptıkları bir 

ampirik araĢtırmada zamanı iyi yönetme değiĢkeni ile iĢgörenlerin stres seviyeleri 

arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Okul müdürleri üzerinde yapılan baĢka bir 

araĢtırmada onları en fazla strese sokan Ģeyin iĢlerinin yoğunluğu olduğu ve bunu 

önleyebilmek yani stresle baĢ edebilmek için evlerine sürekli iĢ götürdüklerini tespit 

etmiĢtir. Eve iĢ götürmelerinin en büyük nedeni ise zamanlarını iyi planlayamamaları 

gösterilmiĢtir (Altun, 2011). 
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1.4.1.5. Sosyal Destek Sağlama 

Yapılan birçok araĢtırmada stresle baĢa çıkmada tampon görevi üstlendiği 

vurgulanan sosyal destek, iĢgörenlerin örgütte iĢ tatminini sağlayan çok önemli bir 

faktördür. Sosyal destek bireylerin kiĢisel özelliklerine bağlı olarak değiĢmekle birlikte 

aĢağıda belirtilen sonuçları vardır (Tutar, 2011: 286): 

 Sosyal destek her nereden gelirse gelsin birey için faydalıdır, 

 Sosyal destek duygusal, biliĢsel veya maddi Ģekilde olabilir, 

 Bireyin sahip olduğu sosyal destek, yaĢanan olumsuz olayların ve stresin 

etkisini azaltabilir. 

Fransa‟da kamuda çalıĢan 180 orta kademe, 130 alt kademe yönetici olmak 

üzere toplam 310 yönetici üzerinde yapılan araĢtırmada rol çatıĢmalarının neden 

olduğu stresin algılanmasında bireylerin iĢyerlerinden ve çevrelerinden aldıkları 

desteğin önemli bir rolü olduğu saptanmıĢtır (Codo ve Soparnot, 2013). Ortadoğu‟da 

yer alan körfez ülkelerindeki hastane çalıĢanları üzerinde yapılan baĢka bir 

araĢtırmada ise sosyal desteğin iĢ stresinin olumsuz etkilerini önlemede tampon etkisi 

yaptığı tespit edilmiĢtir (Jamal, 2013). Stresle baĢa çıkmada önemli bir yere sahip 

olan sosyal destek, iĢ ortamlarında kararlara katılım ve kiĢiler arası iliĢkileri 

güçlendirme noktasında pozitif bir katkıda bulunmaktadır (Örnek ve Aydın, 2011: 

218). 

1.4.2. Örgütsel Stratejiler 

 Örgütler, stresin olumsuz sonuçlarından dolayı çok ciddi ekonomik kayıplara 

uğramaktadır. Bu nedenle çeĢitli stratejiler geliĢtirmekte ve bu kayıpları en aza 

indirmeye çalıĢmaktadır. ABD‟de yapılan çalıĢmalarda stresten dolayı iĢ 

devamsızlığının maliyetinin yaklaĢık 2.9 milyar dolar, sağlık harcamalarından dolayı 

ise yaklaĢık 20 milyar dolar civarında olduğu tahmin edilmektedir (aktaran Örnek ve 

Aydın, 2011: 214). 

 ġüphesiz ki örgütlerde stresin olumsuz etkilerini tamamen ortadan kaldırmak 

mümkün değildir, ancak alınabilecek önlemlerle bu olumsuz etkiler en aza 

indirilebilecektir. Örgütlerde stresle mücadele stratejileri olarak; fiziksel düzenlemeler, 

katılımcı yönetim anlayıĢı oluĢturma, eğitim seminerleri düzenleme, rol belirsizliği ve 

rol çatıĢmalarını önleme, insan kaynakları yönetimi uygulamalarında düzenlemeler 

yapma ve destekleyici örgüt yapısı oluĢturma gibi yöntemler uygulanabilmektedir. 
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Bireysel olarak kullanılan zaman yönetimi, zihinsel ve fiziksel egzersizler gibi 

uygulamalar, örgütsel yapı içerisinde ve toplu eğitim ortamları içerisinde daha etkili 

olabilmektedir. 

1.4.2.1. Fiziksel ÇalıĢma KoĢullarının Düzenlenmesi 

 Örgüt içerisinde gürültü, aydınlanma, sıcaklık ve ergonomi gibi problemlerle 

ilgili bir ekip oluĢturarak yapılacak düzenlemeler örgütün performansını artıracağı gibi 

çalıĢanların morallerini yükseltecek ve streslerini azaltabilecektir. ĠĢyerindeki fiziksel 

çalıĢma ortamlarının iyileĢtirilmesi ile stresin azaltılması konusunda Malezya‟daki 

bankacılar üzerinde yapılan bir çalıĢmada bu konu ele alınmıĢ ve fiziksel 

düzenlemelerin iyileĢtirilmesi iĢe iĢ stresi arasında negatif yönlü ve anlamlı iliĢkiler 

tespit edilmiĢtir (Makhbul vd, 2011). 

 Fiziksel sorunlardan kaynaklanan sıkıntılar aynı zamanda iĢ güvenliğini de 

olumsuz etkilemekte ve ilave bir strese neden olabilmektedir. Bu konuda iĢletmelerin 

alabileceği bazı basit tedbirler aĢağıda belirtilmiĢtir (Örnek ve Aydın, 2011: 226): 

 GüneĢ ıĢığından azami faydalanacak Ģekilde aydınlatma sistemlerini veya 

pencerelerin düzenlenmesi, 

 Gürültünün azaltılmasına yönelik, ses geçirmez yalıtım malzemeleri 

kullanmak, kulak koruyucuları veya tamponları kullanmak, 

 ÇalıĢma ortamının ısı, nem durumunu sürekli kontrol edecek 

havalandırma sistemlerinin kullanılması, 

 Yeni teknoloji ürünü ergonomik büro malzemeleri kullanmak çalıĢanların 

moralini oldukça yükseltecektir. 

 Yukarıda sayılanlara ilave olarak, örgütler çalıĢanlarının daha rahat fiziksel 

egzersiz ve spor yapmalarına imkân sağlayacak çeĢitli spor tesislerini yapmaları 

iĢgörenlerin deĢarj olmasını sağlayacaktır.  ÇalıĢma ortamlarının fiziksel olarak 

iyileĢtirilmesi, direkt gözle görülür ve hissedilebilir olduğu için moral üzerinde 

beklenenden fazla etki yapabilmektedir. ġüphesiz ki bu düzenlemeler örgütlerin 

maddi imkânları ile doğru orantılıdır. Ancak unutulmamalıdır ki stresten dolayı veya 

stresin neden olduğu iĢ kayıp ve kazalarının ekonomik maliyeti hiç de az değildir.  

1.4.2.2. Katılımcı Yönetim AnlayıĢı 

 Örgüt çalıĢanlarının özellikle kendilerini ilgilendiren kararlara katılımı onlarda 

belirsizlik duygusunun azalmasına ve alınan kararlara sahip çıkma olgusuna yol 
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açarak stres seviyesini azaltmaktadır (Balcı, 2000: 34). Günümüzün modern yönetim 

anlayıĢında iĢgörenleri kararların alınmasına ortak etmek onların iĢlerinden 

memnuniyet duymalarına yol açan etkin bir yöneticilik ve liderlik prensibidir.  Katılımcı 

bir örgüt içerisindeki yöneticiler örgütsel uygulama ve süreçlerle ilgili, astlarını 

yeterince bilgilendirerek, görüĢ ve önerilerini alarak onlarda değiĢime karĢı 

oluĢabilecek direnci engellemekte ve bundan dolayı oluĢabilecek stresi 

azaltabilmektedir (Çelik, 2010: 289). 

 Katılımcı yönetim anlayıĢında iĢgörenlerin sorumluluk ve otoritelerini artırarak, 

onları iĢin bir parçası haline getirilmesi ve bu nedenle de örgütsel amaçların 

gerçekleĢtirilmesinde motive edilmeleri önem arz etmektedir. Ancak bu anlayıĢ 

içerisinde bazı astlar, ilave sorumlulukların yüklenmesini veya kararların alınmasında 

görevler alınmasını kaldıramayabilir ve bundan dolayı strese girebilir (Örnek ve Aydın, 

2011: 220). Stresin azaltılmasında ekip çalıĢmasının önemi büyüktür. Ekip 

çalıĢmasında kararlar hep birlikte alınır ve sorumluluk kolektif olarak paylaĢılır. 

PaylaĢılan bu sorumluluk, iĢgörenlerin iĢin yapılaması esnasında karĢılaĢtığı 

güçlüklerin aĢılmasında büyük bir rol oynar (Çelik, 2010: 289).  

 ABD Adalet Bakanlığına bağlı ıslah kurumlarında çalıĢanların iĢten ayrılma 

davranıĢlarının örgütsel stresle olan iliĢkisinin arandığı 7 yıl süren bir çalıĢmada; 

birbirine çok benzer stresli ortamlarda çalıĢanlar arasında iĢten ayrılma 

davranıĢlarının çok farklı olduğu görülmüĢtür. Yapılan değerlendirmede bunun en 

önemli nedeni olarak; iĢten ayrılma davranıĢının az olduğu örgütlerde katılımcı karar 

vermeyi esas alan yönetim anlayıĢının hâkim olduğu görülmüĢtür (Slate vd, 2001). 

ABD‟de oldukça stresli bir meslek olan federal gözetim memurları arasında yapılan 

baĢka bir çalıĢmada ise katılımcı örgüt ikliminin iĢ stresini ve devamında iĢgücü 

devrini azalttığı tespit edilmiĢtir (Lee vd, 2009). 

1.4.2.3. Eğitim Seminerleri 

Günümüzde örgütler stresin olumsuz etkilerini en aza indirebilmek için 

çalıĢanlarına eğitim seminerleri düzenlemektedir. Uygulanan bu eğitim 

programlarında gevĢeme yöntemleri, biyolojik geri besleme, olumlu düĢünme ve 

algılama ve davranıĢ biçimlerini değiĢtirmeye yönelik stresle baĢa çıkma yöntemleri 

öğretilmeye çalıĢılmaktadır. ABD‟de çeĢitli örgütler tarafından kısa ve uzun süreli 

olarak yapılan birçok stresle baĢa çıkma eğitim uygulamalarının sonucunda 

çalıĢanların stresle mücadele gayretlerinde ciddi değiĢmeler olmuĢtur. Bu eğitime 
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katılanlar çalıĢanların iĢ yerlerinde daha uyumlu oldukları, daha az sağlık sorunları 

yaĢadıkları görülmüĢtür (aktaran Ertekin, 1993: 94). 

Yapılan eğitim seminerlerinde iĢgörenlere stresin ne olduğu, nedenleri ve 

sonuçları açıklanmaya çalıĢılmaktadır. ĠĢgörenlere; stresin fiziksel ve psikolojik 

olumsuz etkilerinin nasıl atlatılacağı konusunda tavsiyelerde bulunulmaktadır. 

Eğitimlerde verilen bazı konular aĢağıda sıralanmıĢtır (Örnek ve Aydın, 2011: 225): 

 Meditasyon, kas gevĢetici egzersizler, 

 Psikolojik geri bildirim, 

 Zaman yönetimi, 

 Pozitif düĢünmeyi geliĢtirme.  

 Eğitim seminerlerinde üzerinde özellikle durulması gereken konulardan birisi 

de iletiĢim becerilerinin geliĢtirilmesidir. Etkili iletiĢim yöntemlerini kullanmak örgüt 

çalıĢanlarının kendine olan güvenlerinin artmasına; aksaklık, çatıĢmaların ve bu 

sebeple de stresin azalmasına fayda sağlayabilmektedir.  Örgütlerde yapılan stresle 

mücadele eğitimlerinde üzerinde özellikle durulması gereken konulardan birisi de A 

tipi davranıĢ kalıplarının değiĢtirilmesini sağlamaktır. Bu eğitimlerde; yavaĢ konuĢma, 

baĢkalarının sözünü kesmeme, dinlemeyi geliĢtirme gibi davranıĢ biçimleri 

geliĢtirilmeye çalıĢılmaktadır (Ertekin, 1993: 94).  

 Bu konuda yapılan bazı araĢtırmalar incelendiğinde; Gaziantep‟te uygulanan 

on haftalık bir stresle baĢa çıkma eğitim programı neticesinde çalıĢanların tükenmiĢlik 

algılarında azalmalar olduğu gözlenmiĢtir (Çoban ve Hamamcı, 2008). Avustralya‟da 

çalıĢanların ev ve iĢ streslerini azaltmaya yönelik 12 hafta süren eğitim programı 

neticesinde katılanların günlük hayatıyla ve iĢ ile ilgili olarak algıladıkları streste 

azalmalar olduğu görülmüĢtür (Lindquist ve Cooper, 1999). ĠĢgörenlere çeĢitli örgütler 

tarafından psikolojik destek sağlamak maksadıyla rehberlik ve danıĢma hizmetleri de 

verilerek stresin olumsuz etkilerini azaltılmaya çalıĢılmaktadır. Bu eğitimlerde 

iĢgörenlere her zaman destek olunmaya hazır olunduğu hissettirilmekte, özellikle 

alkol ve uyuĢturucu madde gibi zararlı alıĢkanlıklardan personelin kurtulmasına 

çalıĢılmaktadır (Yöndem, 2011: 144). 
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1.4.2.4. Rol Belirsizliği ve Rol ÇatıĢmalarını Önleme 

 Örgütler çalıĢanların rolleri ile ilgili faktörlerden kaynaklanan stresi azaltmak 

için yetki ve sorumlulukları gözden geçirerek rolleri yeniden tanımlarlar (Ertekin,1993: 

91). ÇatıĢmaları azaltmak ve örgütsel rolleri berraklaĢtırmak yönetimin elinde olan bir 

sorumluluktur. ĠĢgörenlerden tam olarak ne istendiği belirtmek, varsa aradaki 

farklılıkları görüĢme yoluyla çözmek çalıĢanların stresini azaltacaktır (Korkusuz, 2012: 

128). Örgütlerde çatıĢmaların ana nedenlerinden birisi olan rol belirsizliği ve rol 

çatıĢmaları önlemek için, ayrıntılı iĢ tanımları ve görev tarifleri hazırlanmalıdır. Ġyi 

hazırlanan bu iĢ tanımları örgütlerde ortada veya arada kalan bazı görevlerin açıklığa 

kavuĢturulmasına yardımcı olacaktır (Örnek ve Aydın, 2011: 221).  

1.4.2.5. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Düzenlemeleri 

ĠĢgörenin iĢe alınma sürecinden baĢlamak üzere, hizmet içi eğitim, kariyer 

yönetimi, performans değerlendirme, ücretlendirme, iĢ zenginleĢtirme ve iĢ sağlığının 

korunması gibi konularında etkinliğin artırılması maksadıyla örgütler gayret sarf eder. 

Bu konuda yapılacak her türlü düzenleme ve iyileĢtirme stresin azaltılmasına katkıda 

bulunabilmektedir. Örneğin ABD‟de diĢ hekimi yardımcıları üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada iki ayrı grubun birisinde iĢ zenginleĢtirmesi yapılmıĢ, diğerinde ise 

herhangi bir değiĢiklik yapılmamıĢtır. Sonuçta iĢ zenginleĢtirmesi yapılan grubunun 

motivasyonunda artma ve iĢ stresinde azalma olduğu görülmüĢtür (Carrol, 1978). 

Günümüzde bazı örgütler iĢ güvenliği ve iĢ sağlığı çalıĢmaları kapsamında 

çalıĢanların psikolojik problemleriyle yakından ilgilenebilmek için psikolojik danıĢma 

ve rehberlik birimleri kurma yoluna baĢvurmaktadırlar. Aynı zamanda stres 

danıĢmanlığı rolü de üstlenen bu tip birimler örgütsel bağlamda stresle mücadele 

etmede çalıĢanlara olumlu katkılar sunabilmektedir (YumuĢak, 2007). 

Weinberg ve arkadaĢlarına (2004: 121) göre iĢ ortamlarında uygulanacak 

bireylerin streslerini azaltma yöntemlerinin ilk basamağında kurulacak danıĢma 

birimleri yer almalıdır. Bu kapsamda yardım hattı, danıĢma birimi, çalıĢanlara 

psikolojik destek programları veya bireysel danıĢmanlık uygulamaları gibi faaliyetler iĢ 

stresini azaltmada faydalı olabilecek uygulamalardır. ABD‟de Fortune 100 içerisinde 

yer alan Ģirketlerde yapılan araĢtırmalarda; danıĢmanlık hizmetleri sunan iĢletmelerde 

iĢ performansı, iĢ devamlılığı ve iĢ stresi konularında olumlu sonuçlar elde edildiği 

iddia edilmiĢtir (Weinberg, 2004:233). 
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1.4.2.6. Destekleyici Örgüt Yapısı ve Ġklimi OluĢturma 

Bireylerin stresle mücadele etmesinde çevresinden aldığı sosyal destek büyük 

bir öneme sahiptir. ĠĢ ortamında yardımsever bir iklimin varlığı, sıralı amirlerin 

iĢgörenlerin özel veya iĢle ilgili problemleriyle ilgilenmesi gerilimi azaltır. Destekleyici 

örgüt yapısınının stresle baĢa çıkma konusundaki önemini belirtmek açısından 

yapılan birkaç ampirik araĢtırmaya bakmakta fayda bulunmaktadır. Fransa‟daki 

iĢletmelerde iĢ stresinin etkileri azaltan faktörlerin tespit edilmesine yönelik yapılan bir 

araĢtırmada, örgüt tarafından sağlanan desteğin stresin azaltılmasında önemli bir 

faktör olduğu tespit edilmiĢtir (Guillet, 2007).  

Pakistan‟da eğitimciler üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada destekleyici 

örgüt yapısının iĢ performansını artırdığını ve buna bağlı olarak iĢ stresini azalttığı 

tespit edilmiĢtir (Khalid vd., 2012). Çin‟de otel çalıĢanlarının tükenme belirtileri ile 

örgütteki amirlerinden aldıkları destek arasında yapılan bir çalıĢmada; amir desteğinin 

iĢgörenlerin stresini azaltmada tampon etkisi gösterdiği tespit edilmiĢtir (Chen vd, 

2012). Taiwan‟da psikiyatri hemĢireleri üzerinde yapılan bir araĢtırmada iĢ stresinden 

dolayı depresyon belirtileri gösteren hemĢirelerin örgütten ve çevrelerinden aldıkları 

destek sayesinde daha az depresyon belirtileri gösterdikleri saptanmıĢtır (Lin vd, 

2010). 

Özdevecioğlu‟na (2003) göre destekleyici bir örgütün özellikleri aĢağıdaki 

Ģekilde sıralanabilir; 

 ĠĢgörenlerin her fırsatta görüĢ ve önerilerini almak, örgütte yapılabilecek 

 değiĢikliklerde ve diğer uygulamalarda çalıĢanlara destek olarak 

 algılanacaktır. 

 ÇalıĢanlara istihdam konusunda güvence vermek ve belirli bir iĢ 

 güvenliği ortamı sağlamak örgütsel destek algısı oluĢmasını 

 sağlayacaktır. ĠĢgörenlerin bazı ufak tefek hatalarının hoĢgörülmesi, 

 baĢarılı oldukları sürece iĢe devam edeceklerini bilmek onları psikolojik 

 açıdan rahat hissettirecektir. 

 Örgüt içerisinde iletiĢim kanallarını sürekli açık tutmak, iliĢkileri olumlu 

 çerçevede sürdürmek örgüt ikliminin pozitif olmasını sağlayacak ve 

 çalıĢanların motivasyonunu artıracaktır. 

 Örgüt içinde adaletli uygulamalar icra etmek, hak edilenlerin karĢılığını 

 vermek, adam kayırmamak örgütsel destek algısı için önemlidir. 
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 ĠĢgörenleri önemsemek, onlara değer vermek, gerektiğinde takdir etmek 

 sosyal açıdan onlara büyük bir destek sağlayabilecektir. 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde örgütsel bağlamada stresin nedenleri, sonuçları ve 

baĢa çıkma yöntemleri ayrıntılı olarak değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. Bundan sonraki 

bölümde stresle baĢa çıkma davranıĢlarının belirlenmesinde önemli rol oynadığı 

değerlendirilen kiĢisel özelliklerden kontrol odağı konusu ele alınacaktır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KONTROL ODAĞI 

 

Stresle baĢa çıkma davranıĢlarının belirlenmesinde kiĢisel, örgütsel veya 

çevresel faktörlerin önemli olduğunu çalıĢmamızın önceki bölümlerinde ayrıntılı olarak 

inceledikten sonra, son yıllarda araĢtırmacıların ilgisini çeken ve kiĢisel faktörlerden 

birisi olan kontrol veya denetim odağı kavramı bu bölümde ele alınacaktır. Kontrol 

odağı kavramı öncelikle tanımlanacak daha sonra iç ve dıĢ kontrol odağı 

incelenecektir. Son olarak, örgütsel davranıĢ açısından kontrol odağının önemi ve 

stresle baĢa çıkmada ne gibi rolü olduğunu literatür taraması yapılarak belirlenmeye 

çalıĢılacaktır. 

2.1. KONTROL ODAĞININ TANIMI 

Bireylerin ailevi ve iĢ ortamlarında baĢına gelen olayların sebeplerini nelerle 

iliĢkilendirdiği konusu günümüzde bilim adamlarının dikkatlerinden kaçmamıĢtır. 

Ġnsanlardan bazıları, yaĢadıkları çeĢitli olayları, baĢarı ya da baĢarısızlıklarını kontrol 

edebileceklerine inanırlarken, bazıları ise Ģans ve kaderin bu tip olaylarda esas neden 

olduğunu düĢünmektedirler. Bu düĢünce farklılığı birçok davranıĢ Ģeklini 

değiĢtirebilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2012: 47). 

Temelleri sosyal öğrenme kuramından gelen kontrol odağı kavramı ilk olarak 

Rotter (1966) tarafından ele alınmıĢtır. Rotter‟e göre öğrenme olayı, sosyal öğrenme 

kuramında olduğu gibi sadece pekiĢtirmenin bir sonucu olarak ortaya çıkmamaktadır. 

Ġnsanlar çocukluktan itibaren pekiĢtireçlerin sonucuna göre nasıl davranacaklarını 

öğrenirler. Ancak bu süreçte hangi tip davranıĢların ne gibi sonuçlar doğuracağı 

konusunda bazı beklentiler geliĢtirirler. Bu nedenle pekiĢtireçler bazen belirli Ģartlara 

göre davranıĢlar üzerinde etkili olurken bazen de etkili olmayabilir. Bireylerin yaĢadığı 

bütün bu öğrenme tecrübeleri, onlarda olayları kontrol edip edemediği ile ilgili kendine 

özgü beklentilerin oluĢmasına neden olur (Rotter, 1966). Bireyin yaĢadığı 

pekiĢtireçlerin, hayatla ilgili baĢarı veya baĢarısızlıklarının nedenini hangi sebebe 

atfettiği (kendi davranıĢlarına veya baĢka güçlere) hususu bu noktada önem arz 

etmektedir (Tabak ve ErkuĢ, 2008).  

Rotter‟a göre (1966) insanların baĢlarına gelen iyi veya kötü olayları algılama 

biçimleri farklıdır ve bu farklılık, yaĢamın devamında kendisinin veya baĢkalarının 
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baĢına gelen olayları değerlendirme biçimlerini etkiler. ĠĢte bu noktadan hareketle 

bireylerin baĢlarına gelen olayları nelerin kontrol ettiğine dair inancına kontrol odağı 

denir (Basım ve ġeĢen, 2008). 

Birey, sonuçlanan olaylar ile pekiĢtireçler arasında bir iliĢkinin var olduğu 

inancına sahip ise iç kontrol odaklı, tam tersine böyle bir iliĢkinin var olmadığı 

inancına sahip ise dıĢ kontrol odaklı olarak kabul edilmektedir. Ġç kontrol odaklı 

bireyler baĢarılarının veya baĢarısızlıklarının kaynağı olarak kendi davranıĢlarını 

görürler. DıĢ kontrol odaklı bireyler ise baĢlarına gelen iyi veya kötü olayların nedeni 

olarak Ģans, kader, daha güçlü insanlar veya baĢka dıĢ sebepler olduğunu düĢünürler 

(Çetin, 2011: 74). 

Önemli bir kiĢilik özelliği olarak değerlendirilen kontrol odağı kavramının içsel 

ve dıĢsal olan iki boyutu birçok konuda bireylerin farklı davranmasına yol 

açabilmektedir (BaĢol ve Türkoğlu, 2009). Bireyin kontrol odağının içsel veya dıĢsal 

olmasında genel olarak çevresel faktörler, eğitim düzeyi, dini inançlar, kadercilik 

anlayıĢı, anne-baba yetiĢtirme tarzı gibi faktörler etkendir (Durna ve ġentürk, 2012). 

Kontrol odağı kavramını tanımladıktan sonra iç kontrol odağı ve dıĢ kontrol odağının 

davranıĢlara olan etkisini ve aralarındaki farkların neler olduğunu bundan sonraki 

bölümde değerlendireceğiz. 

2.2. ĠÇ KONTROL ODAĞI 

Bireyler, yaĢadıkları olayların sonuçlarını kendi kiĢisel özellikleriyle, yaptığı 

veya yapmadığı davranıĢlarıyla ilgili olduğunu düĢünürse iç kontrol odaklıdır (Rotter, 

1966). Bireyin çocukluktan itibaren yaĢadığı olaylara, çevre ve sosyo-ekonomik 

özelliklere göre Ģekillenen kontrol odağının yönü zaman içerisinde tutarlı bir davranıĢ 

sergiler.  

Ġç kontrol odaklı bireyler çevrelerindeki değiĢiklik ve uyarılara, gelecekteki 

davranıĢlarını belirlemede etkili olacağını düĢündüğünden çok fazla ilgi gösterirler. 

Çevredeki koĢulları değiĢtirme konusunda daha isteklilerdir ve kendi yeteneklerine, 

baĢarı durumlarına önem verirler. YaĢamlarıyla ilgili herhangi bir mutsuz durum 

olduğunda bunu kendi çabalarıyla değiĢtirebileceklerini düĢünürler. Duygularını 

kontrol etmede ve ifade etmede zorlanmazlar. Amaçlarına ulaĢmanın ancak kendi 

çaba ve gayretleriyle ilgili olduğunu düĢündüklerinden zor hedefler koyarlar.  BaĢarı 

veya baĢarısızlıkları kendi gayretlerine bağlarlar. Problemleri çözmeye karĢı aktif ve 
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mücadeleci davranıĢlar sergilerler ve iĢ ortamlarında daha baĢarılı olurlar (Basım ve 

ġeĢen, 2008). 

Yapılan araĢtırmalarda iç kontrol odaklı bireylerin akademik yönden baĢarılı ve 

rekabetçi oldukları, depresyona daha az yakalandıkları, yaratıcı oldukları, iĢ 

tatminlerinin ve motivasyonlarının yüksek olduğu, daha fazla ücret ve daha yüksek 

statüye sahip olduğu, giriĢimcilik özelliklerinin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Tabak 

ve ErkuĢ, 2008). Rotter‟ın (1966) yaptığı araĢtırmalara göre iç kontrol odaklılar; ikna 

kabiliyetleri yüksek, kararlarında isabetli ve motivasyonları yüksek bireylerdir (Rotter, 

1966). 

Yukarıda yapılan değerlendirmelerden sonra iç kontrol odaklı bireylerin genel 

olarak; dıĢ çevreden gelen olumsuz etkilere karĢı koyabilen, özgürlüklerinin 

sınırlandırılması konusunda hassas olan ve pozitif düĢünen bireyler oldukları 

söylenebilmektedir (ġeĢen, 2010). Çetin‟e (2011:75) göre iç kontrol odaklı bireyler 

gerektiğinde kararlılıkla adımlar atabilen, iĢine bağlı ve iĢ tatminleri yüksek kiĢilerdir 

ve daha az streslidirler.  

BaĢol ve Türkoğlu‟na göre (2009) erkekler kadınlara göre daha iç kontrol 

odaklıdır. Ayrıca iç kontrol odaklı bireylerin ebeveynleri daha eğitimli, sevecen, 

koruyucu ve destekleyicidirler. Ġç kontrol odaklı bireyler sorunların çözümü için daha 

fazla zaman ayırırlar. Ġç kontrol odaklı olmak genel olarak olumlu bir kiĢilik özelliğidir 

(BaĢol ve Türkoğlu, 2009). Durna ve ġentürk‟e (2012) göre ise iç kontrol odağı karar 

verme sürecine direkt etki eden bir faktördür. Ġç kontrol odaklı bireyler grup içerisinde 

liderliği daha çabuk ele geçirirler, öz saygıları yüksektir, olaylara daha eleĢtirel 

bakabilirler, iĢlerini severler ve daha verimlidirler. Yapılan bir araĢtırmada, iç kontrol 

odaklı bireylerin iĢ yerlerinde daha nazik ve daha yardımsever oldukları görülmüĢtür 

(Basım ve ġeĢen, 2006). Ayrıca iç kontrol odaklı bireylerin kiĢisel iliĢkilerde daha 

baĢarılı ve sosyal açıdan daha güçlü oldukları değerlendirilmektedir (Meydan, 2010). 

2.3. DIġ KONTROL ODAĞI 

Bireyler baĢlarına gelen olayları Ģansa, kadere, çevredeki güçlü insanlara 

veya baĢka faktörlere bağlıyorsa onlara dıĢ kontrol odaklı bireyler denir. Rotter‟ın 

yaptığı çalıĢmalarda dıĢ kontrollü bireylerin ikna kabiliyetleri ve motivasyonlarının 

düĢük olduğu, sigara içmeye daha fazla meyilli oldukları görülmüĢtür (Rotter, 1966). 

Genel olarak dıĢ kontrol odaklılık olumsuz bir kiĢilik özelliğidir. 
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DıĢ kontrol odaklı bireyler, çevrelerindeki büyük ve karmaĢık güçlerin 

davranıĢlarını ve hayatlarını yönlendirdiğini düĢünürler. Çevrelerinde olup bitenleri 

değiĢtirme konusunda çok fazla istekli değildirler. Genel olarak hayatlarını 

yönlendirmede çaresizlik eğilimindedirler. Ayrıca bu bireyler kazandıkları baĢarı ve 

ödüllerin nedenini kendi çabalarından çok, doğru yerde doğru zamanda olmaya veya 

Ģansa bağlarlar. Belli bir iĢe seçilmek veya iĢlerinde kabullenilmek için çok fazla çaba 

sarf etmezler, endiĢe, kaygı ve depresyona daha yatkındırlar. Hayatta yaĢadıkları 

baĢarısızlıklarda sürekli baĢkalarını suçlarlar veya baĢka dıĢ sebepleri bunun nedeni 

olarak görürler. Problemleri çözme konusunda pasif yöntemleri seçme eğilimindedirler 

(Basım ve ġeĢen, 2008). 

DıĢ kontrol odaklı bireyler akademik ve entelektüel faaliyetlere daha az zaman 

ayırırlar. Hindistan‟daki yatırımcılar üzerinde yapılan bir araĢtırmada dıĢ kontrol 

odaklıların eğitim seviyelerinin iç kontrol odaklılara göre daha az olduğu görülmüĢtür 

(Kasilingam ve Sudha, 2010).  DıĢ kontrol odaklılar iç kontrol odaklılara göre daha az 

baĢarılıdırlar. Çevrelerindeki insanlara çok fazla güvenmezler ve kendilerini yetersiz 

olarak görürler. Ġç kontrol odaklılara göre daha fazla streslidirler. ĠĢ yerlerini daha fazla 

stresli ve tehdit edici olarak algılarlar. ĠĢ tatmini, iĢ bağlılığı ve iĢ motivasyonları iç 

kontrol odaklılara göre daha düĢüktür. Genel olarak belirsizlikten kaçan, edilgen ve 

pasif bireylerdir (Tabak ve ErkuĢ, 2008). 

DıĢ kontrol odaklı bireyler hayatlarında yaĢanan mutsuzluklarla çok fazla 

mücadele etmezler, giriĢimcilik özellikleri zayıftır (ġeĢen, 2010). Yapılan bazı 

araĢtırmalarda kadınların erkeklere göre daha fazla dıĢ kontrol odaklı oldukları, sosyal 

statü ve yaĢ ilerledikçe dıĢ kontrollü olma özelliğinin arttığı belirlenmiĢtir. Ayrıca dıĢ 

kontrol odaklı bireylerin ailelerinin baskıcı, reddedici ve eleĢtirici oldukları, 

çocuklarının eğitimiyle çok fazla ilgilenmedikleri tespit edilmiĢtir (BaĢol ve Türkoğlu, 

2009).  

DıĢ kontrol odaklı bireyler, hayatlarını devam ettirdikleri sosyal çevrenin 

kurallarına sıkı sıkıya bağlıdırlar. Sürekli “baĢkaları ne der?” Ģeklinde düĢünür, 

çevrenin baskılarına kolayca boyun eğerler. Mutlu olmaları çevrelerinin mutluluğu ile 

yakından ilgilidir. BaĢkalarını mutlu etmeyi kendi mutlulukları olarak görürler (Durna 

ve ġentürk, 2012). DıĢ kontrol odaklı bireylerin hayattan beklentileri düĢüktür, 

savunma mekanizmalarına daha sık baĢvururlar, etkili iletiĢim kurmada ve duygularını 

açık etmede zorlanırlar. Hayatlarını değiĢtirme ile ilgili sorumluluk alma konusunda 

isteksizdirler. Örneğin hastanede yatan hastalardan kendi sağlık durumlarıyla ilgili 
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daha az bilgiye sahip olmaları veya sigara içenlerin “sigara içmeyenler de kanser 

olmuyor mu?” gibi düĢünce Ģekilleri dıĢ kontrol odağını ifade etmektedir (Tokat vd, 

2007). 

Bireylerin psikolojik açıdan sağlıklı olmaları ile kontrol odağı arasındaki iliĢkiyi 

belirlemeye yönelik yapılan araĢtırmalarda, dıĢ kontrol odaklıların daha fazla 

psikolojik sıkıntılar yaĢadıkları belirlenmiĢtir (Dirik ve Günay, 2009). DıĢ kontrol odaklı 

bireylerde; kiĢilik bozuklukları, kaygı, stres, olumsuz benlik kavramı, sosyal kaçınma, 

depresyon, saldırganlık ve düĢmanlık hisleri gibi olumsuz psikolojik özelliklerin daha 

fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Çivitçi, 2007). Yapılan baĢka bir çalıĢmada ise dıĢ 

kontrol odaklı iĢgörenlerin çalıĢma ortamlarında iç kontrol odaklılara göre daha az 

yardımsever ve nazik olduğu belirlenmiĢtir (Basım ve ġeĢen, 2006). 

2.4. ÖRGÜTSEL DAVRANIġ VE KONTROL ODAĞI 

Günümüzde kontrol odağı, eğitimden psikolojiye uzanan geniĢ bir alanda 

davranıĢların açıklanmasına yardımcı olmaktadır (Akın, 2007). Psikoloji biliminin 

ortaya attığı bu konu daha sonraki dönemlerde temeli insan faktörüne dayanan 

örgütleri ve buralardaki yönetim süreçlerini etkilemektedir (Basım ve ġeĢen, 2008). 

Kontrol odağı kavramı önemli bir kiĢilik özelliği olarak örgütsel davranıĢ 

süreçlerini etkileyebilmektedir. Bir kiĢilik özelliği olarak iĢgörenlerin kontrol odağının 

bilinmesi bu yönde geliĢim sağlanması örgütlerin etkinliği açısından önem arz 

etmektedir. DıĢ kontrol odaklılığı değiĢtirilemez bir kiĢilik özelliği değildir. Yapılan 

birçok araĢtırmada uygun ortamlar sağlandığında bireylerde dıĢ kontrol odaklılıktan iç 

kontrol odaklılığa doğru değiĢimler sağlandığını göstermiĢtir (Cengil, 2004; Durna ve 

ġentürk, 2012). Coleman ve DeLaire (2003), kontrol odağının geliĢtirilmesine yönelik 

yapılacak çalıĢmaların, insan kaynakları sermayesinin geliĢimine önemli katkılarda 

bulunacağını yaptıkları çalıĢmalarda belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmanın bundan sonraki 

bölümünde kontrol odağının örgütsel davranıĢ sonuçları açısından değerlendirilmesini 

ele alacağız. 

2.4.1. ĠĢ Performansı 

 Kontrol odağı ile iĢgörenlerin performansı arasındaki iliĢkilerin ortaya 

çıkarılmasına yönelik çok sayıda araĢtırma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmaların hemen  

hemen  tamamında iç  kontrol  odaklı olma ile iĢ performansı arasında pozitif yönlü 

doğrusal iliĢkiler tespit edilmiĢtir. ABD‟de yönetici eğitimi alanlar üzerinde yapılan bir 
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araĢtırmada iç kontrol odaklıların liderlik özelliklerinin ve iĢ performanslarının dıĢ 

kontrol odaklılara göre daha fazla olduğu belirtilmiĢitr (Anderson ve Schneier, 1978). 

 Taiwan‟da gümrüksüz satıĢ yapan yerlerdeki satıcılar arasında; iç kontrol 

odaklılık ile müĢteri odaklı olma ve iĢ performansı arasında anlamlı iliĢkiler tespit 

edilmiĢtir (Chang ve Huang, 2011). Ġlköğretim müfettiĢleri üzerinde yapılan baĢka bir 

araĢtrımada bu personelin görevlendirilmesinde iç kontrol odaklı olanların seçiminin 

önemli bir faktör olduğu belirtilmiĢ ve iç kontrol odaklı müfettiĢlerin iĢ 

performanslarının daha yüksek olabileceği iddia edilmiĢtir (Konan, 2013).   

 Yukarıdaki örnek çalıĢmalarda görüldüğü gibi iç kontrol odaklı bireyler 

mücadeleci olmaları nedeniyle iĢlerinde daha etkin olabilmektedirler. Ancak bu tip 

personelin performansını artırabilmek için aynı zamanda iĢ tatmini, örgütsel bağlılık 

gibi faktörlerin de ele alınması gerekli olabilmektedir. Sonuç olarak rekabeti esas 

alan, pazarda iyi bir yer edinmeyi kendine hedef olarak belirlemiĢ örgütler, 

personelinin kiĢilik özelliklerini çok iyi tanıyıp, onların zayıf yönlerini geliĢtirecek 

tedbirler alırlarsa performanslarının da otomatik olarak artacağını 

değerlendirilmektedir. 

2.4.2. ĠĢ Tatmini 

 ĠĢ tatmini, iĢgörenlerin iĢine, iĢ ortamına ve iĢ arkadaĢlarına karĢı geliĢtirdiği 

olumlu düĢünce ve tutumlardır. BaĢka bir deyiĢle iĢgörenin yaptığı iĢten zevk alması, 

iĢini sevmesi olarak da adlandırılabilecek iĢ tatmini, iĢgörenlerin fiziksel ve ruhsal 

açıdan sağlıklı olmalarını sağlarken, iĢ yerlerinde performanslarını artıran önemli bir 

örgütsel davranıĢ değiĢkenidir. ĠĢ tatmini düĢük olan iĢgörenlerin iĢleriyle aralarındaki 

bağ kuvvetli değildir ve iĢ performansları düĢüktür. Ayrıca bu tip personelin iĢten 

ayrılma niyetleri de diğerlerine göre yüksek olabilmektedir (Top, 2012). 

 ĠĢ tatminini etkileyen baĢlıca iki faktör; iĢle ilgili özellikler (ücret, kariyer, 

çalıĢma Ģartları vb.) ve kiĢisel özelliklerdir (Yelboğa, 2012). Önemli bir kiĢilik özelliği 

olan kontrol odağı ile iĢ tatmini iliĢkisi birçok araĢtırmaya konu olmuĢtur. Genel olarak 

varılan sonuç ise iç kontrol odaklı bireylerin iĢ tatminlerinin yüksek olduğudur (Mitchell 

vd, 1975; Tillman vd, 2010). Bu konuda yapılan bazı çalıĢmaların özeti aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

 ABD‟de otel yöneticileri üzerinde yapılan ampirik bir araĢtırmada iç kontrol 

odaklı yöneticilerin dıĢ kontrol odaklılara göre iĢlerinden daha fazla memnun oldukları 

belirlenmiĢtir (Salazar vd, 2006). Öğretmenler üzerinde yapılan bir araĢtırmada, iç 
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kontrol odaklı rehber öğretmenlerin iĢ tatminlerinin, dıĢ kontrol odaklı rehber 

öğretmenlerinkinden daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur (Cengil, 2007). 

Pakistan‟da öğretim üyeleri üzerinde yapılan bir araĢtırmada, B tipi kiĢilik özelliği 

baskın olan ve iç kontrollü olan bireylerin iĢ tatminlerinin, A tipi kiĢilk özellikleri baskın 

olan ve dıĢ kontrol odaklı olanlara göre daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Hanif ve 

Sultan, 2011).  

2.4.3. Örgütsel Bağlılık 

 Son yıllarda örgütsel davranıĢ araĢtırmacılarının ilgisini çeken önemli 

konulardan birisi örgütsel bağlılıktır. ĠĢgörenlerin içindeki bulundukları örgütün 

amaçlarını ve değerlerini gönülden benimseyerek fazladan çaba harcamaya 

çalıĢmasına örgütsel bağlılık denir. Yapılan birçok araĢtırmada örgütsel bağlılığın 

çalıĢanların performansını yükselttiği ve örgütün etkinliğinin artırılmasında önemli 

katkılarda bulunduğu belirlenmiĢtir (Acar, 2013). Örgütsel bağlılık bireyin örgütüne 

karĢı duyduğu psikolojik bir aidiyet duygusudur ve onun örgütte gönüllü olarak 

çalıĢmasını sağlar (Uygur ve Koç, 2010). 

 Kontrol odağı ile örgütsel bağlılık konusunda yapılan çalıĢmalarda, iç kontrol 

odağı ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Genellikle iç 

kontrol odaklı iĢgörenlerin örgütsel bağlılığı dıĢ kontrol odaklılara göre daha fazla 

bulunmuĢtur. Bu konuda Kanada‟da yapılan ayrıntılı bir çalıĢmada benzer sonuçlar 

elde edilmiĢ ancak iç kontrol odaklılarda örgüte karĢı aktif bir bağlılık (daha fazla 

gayret gösterme) görülürken dıĢ kontrol odaklılarda örgütte kalma eğiliminin devamı 

Ģeklinde pasif bir bağlılık görülmüĢtür (Coleman vd, 1999). Bu konuda ABD‟de 

bankacılar üzerinde yapılan baĢka bir araĢıtrmada ise iç kontrol odağı ile örgütsel 

bağlılığın artması arasında yakın iliĢki görülmüĢ ve bu süreçte yönetici-ast iliĢkilerinin 

de çok önemli olduğu ve bu bağlılığın artmasında yönetici-ast iliĢkilerinin aracılık rolü 

üstlendiği belirlenmiĢtir (Kinicki ve Vecchio, 1994). 

 Hong-Kong‟da yöneticiler üzerinde sekiz aylık süre içinde yapılan bir ampirik 

araĢtırmada; iç kontrol odaklı yöneticilerin örgütün kaynaklarından daha fazla istifade 

etmek için örgüte daha bağlı olduğunu ve bu kapsamda kendi iĢ ve sosyal çevrelerini 

aktif olarak kullandıkları görülmüĢtür (Thomas ve Felman, 2011).  
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2.4.4. ĠĢ Gücü Devri 

 Günümüzde örgütlerin yaĢadıkları önemli problemlerden birisi çalıĢanların 

çeĢitli nedenlerle iĢten ayrılmalarıdır. ĠĢten ayrılan çalıĢanların yerine iĢe giren 

tecrübesiz iĢgörenler, örgütte tekrar bir oryantasyon ve alıĢtırma sürecininin 

baĢlamasına ve verimin düĢmesine neden olur. Ayrıca yetenekli ve çalıĢkan 

iĢgörenlerin bir Ģekilde rakip örgütlere kayması etkinliği azaltacaktır.  

 ĠĢ gücü devri; çalıĢanların organizasyonel (ücret, terfi imkânı, daha iyi fırsat) 

veya kiĢisel (emeklilik, aile sorunları) nedenlerle gönüllü olarak iĢten ayrılma 

niyetleriyle olabileceği gibi geçimsizlik, düĢük performans gibi sebeplerle de gönüsüz 

olarak iĢten çıkarılma Ģeklinde gerçekleĢebilir. Her iki durumda da örgüt için yukarıda 

belirtilen ilave maliyetler oluĢabilecektir (Yıldız, 2013). 

 Kontrol odağı ile iĢten ayrılma niyeti konusunda yapılan ampirik çalıĢmalar 

incelendiğinde genellikle kontrol odağının baĢka değiĢkenlerle (iĢ tatmini, iĢ 

performansı, örgütsel bağlılık vb.) iĢten ayrılma davranıĢı arasında aracılık rolü 

üstlendiğini belirtilmiĢtir (Blau, 1987; Allen vd, 2005; Chiu vd, 2005). Bunun yanında iç 

kontrol odaklılarla iĢten ayrılma davranıĢı arasında direkt bir negatif iliĢki bulan 

çalıĢmalar da vardır. ABD‟de finans sektöründe çalıĢan 800 iĢgören üzerinde yapılan 

bir araĢtırmada iç kontrol odaklı çalıĢanlarda, örgüt içi bilgi paylaĢımı etkin olarak 

gerçekleĢtirildiğinde iĢte kalma niyetleri artmaktadır (Thomas ve Marcus, 2009). 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde stresle baĢa çıkma davranıĢları üzerinde etkili olan 

kiĢilik faktörlerinden kontrol odağının tanımı, unsurları ve örgütsel davranıĢ açısından 

sonuçları irdelenmiĢtir. Bundan sonraki bölümde ise iĢ ortamlarında stresle baĢa 

çıkma davranıĢları üzerinde etkili olabileceği değerlendirilen çevresel faktörlerden 

olan algılanan örgütsel destek konusunu ele alınacaktır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL DESTEK 

 

Günümüzde küreselleĢmenin etkisiyle artan rekabet ortamında örgütler 

etkinliğini ve verimliliğini artırabilmek için farklı ve yeni uygulamalar denemektedirler. 

Bu uygulamaların temelinde, örgütler için en önemli kaynak olan insan faktörünün 

bilinmeyenlerini keĢfetmek ve bunları örgütsel davranıĢ süreci içerisinde 

kullanabilmek bulunmaktadır.  

Son yıllarda örgütsel davranıĢ süreçlerini inceleyen bilim adamlarının üzerinde 

durduğu önemli bir değiĢken de örgütsel destektir. ÇalıĢmanın bu bölümünde örgütsel 

destek kavramının geliĢimi ve tanımı, öncülleri ve örgütsel davranıĢ açısından 

sonuçlarının neler olduğunu incelenecektir.  

3.1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK   

BaĢlık olarak örgütsel destek kavramının önüne, “algılanan” kavramı 

getirilmesinin en önemli nedeni iĢgörenlerin bu kavram için biçtikleri değerin farklı 

olabileceğini vurgulamaktır. Algılama süreci bireyin dıĢ çevresinde olup biten 

değiĢimleri kendi perspektifi içerisinde alması, düzenlemesi ve kendine göre 

yorumlamasını içerir. Bu süreçte bireyin kiĢilik özellikleri, kültürel değerleri gibi 

etmenler etkili olur. Algılanan örgütsel destek sürecinde örgütün iĢgören tarafından 

nasıl görüldüğü önemlidir ve kiĢilere göre değiĢebilir (Özdevecioğlu, 2003). 

ĠĢgörenlerin örgüt içerisindeki davranıĢlarını açıklama çalıĢmalarında Blau‟nun 

geliĢtirdiği sosyal değiĢim teorisi önemli bir basamak teĢkil etmiĢtir. Bu teoriye göre; 

bir kiĢi baĢka bir kiĢiye bir iyilik yaptığı zaman ondan belli bir karĢılık bekler (aktaran 

Akın, 2008).  Blau‟ya göre örgütlerle iĢgören arasındaki iliĢkiler bir çeĢit değiĢ-tokuĢa 

dayanır ve her biri bu iliĢkide kendi çıkarlarını maksimize etmeye çalıĢır (aktaran 

Ruiller, 2010: 69). ĠĢgörenlerle örgüt arasında var olan ancak tam olarak ifade 

edilemeyen benzer karĢılıklı zorunluluklar vardır. ĠĢgören; örgütün kendi amaçlarına 

ve çalıĢmalarına değer vermeye baĢladığı andan itibaren örgütle arasında karĢılıklı 

bir etkileĢim ve mübadele (karĢılıklı takas) sürecini baĢlatır (Turunç ve Çelik, 2010a). 

Bu süreçte, örgütler çalıĢanların huzur ve refahı için giriĢimlerde bulundukları ve 

bunun iĢgörenler tarafından doğru olarak algılanmasından itibaren sosyal değiĢim 

gerçekleĢir (Turunç ve Çelik, 2010b). 
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Günümüzde herhangi bir birey çalıĢmak için bir örgüte baĢvurduğunda birisi 

açık diğeri ise açık olmayan iki sözleĢmeyi kabul eder. Açık olan sözleĢme hukuk ve 

ekonomik kurallara göre Ģekillenen, karĢılıklı olarak imzalanarak tarafları yükümlülük 

altına sokan resmi bir belgedir. Açık olmayan sözleĢmede ise konuĢulmayan ama 

zımni olarak kabul edilen bazı gerçekler vardır. Psikolojik sözleĢme denilen bu 

anlaĢmada örgüt, çalıĢanlardan yüksek performans ve bağlılık beklerken, iĢgören de 

örgütten güven, destek gibi olguları bekler (Turunç ve Çelik, 2010a). 

Eisenberger ve arkadaĢları karĢılıklı takas esasına dayanan sosyal etkileĢim 

teorisinin, örgütsel süreçlerde; iĢgörenlerin örgüt hakkındaki olumlu algılarının, 

onlarda davranıĢ ve tutum değiĢikliklerine yol açabileceğini belirterek örgütsel 

destekle ilgili çalıĢmalar yapmaya baĢlamıĢlardır (aktaran Kaplan, 2010). Yaptıkları 

çalıĢmalarda algılanan örgütsel desteği; iĢgörenler tarafından örgütün onlara değer 

vermesi ve onların refahını düĢünmesinin algılanması olarak tanımlamıĢlardır 

(Eisenberger vd, 1986; Eisenberger vd, 1997). BaĢka bir ifadeyle çalıĢanların örgüte 

güvenmesi ve baĢına gelebilecek her türlü sıkıntıda örgütün onların arkasında 

durduğunu hissetmesidir. ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek onlar için bir çeĢit 

garanti olarak görülür ve stresli durumlarda iĢin etkin olarak yapılmasını sağlar 

(Georges vd, 1993). Yapılan örgütsel destek tanımını biraz daha açacak olursak üç 

önemli faktörü vurgulamak gerekmektedir (Yüksel, 2006): 

 ÇalıĢanların örgüte katkıda bulunduğunun kabul edilmesi, 

 ÇalıĢanların yaptığı katkının örgüt tarafından değerli olarak görüldüğünün 

iĢgören tarafından algılanması, 

 ÇalıĢanların örgüte yaptığı katkıların karĢılığı olarak örgütün çalıĢanların 

iyiliğini, huzur ve refahını düĢündüğünün iĢgören tarafından algılanması. 

Örgütsel destek mütekabiliyet (karĢılıklılık) esasına dayanır. ĠĢgören önce 

çalıĢtığı örgütün kendi refahı ve iyiliği ile ilgilendiğini hisseder ve buna karĢılık verme 

zorunluluğu hisseder ve örgütsel performansı artırmak için katkıda bulunur. Örgütün 

verdiği destek sosyal, moral, hukuki veya finansal açıdan olabileceği gibi, iĢgörenlere 

değer verme, kararlara katılım sağlama veya teĢvik edici uygulamalar Ģeklinde de 

olabilmektedir (Levinson, 1965). ĠĢgörenler örgüt içerisinde sunulan imkânlardan 

faydalandıkça ve kendilerinin bilgisine baĢvurulduğu, eğitimlerine ve kariyer 

olanaklarına değer verildiğini algıladığında; kendisinde bir zorunluluk hisseder 

(Eisenberger vd, 2001), bu zorunluluk duygusu iĢgörende örgüte ve amaçlarına karĢı 
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daha fazla gayret gösterme davranıĢlarına neden olur ve nihayet örgüte olan bağlılığı 

artar ve örgütsel performansı artıracak davranıĢlarda bulunur (Aselage ve 

Eisenberger, 2003). Rhoades ve Eisenberger‟a (2006) göre; iĢgörenler algıladıkları 

örgütsel destek durumuna göre örgütü kiĢiselleĢtirme eğilimine girerler. Bu 

kiĢiselleĢtirmenin sonucunda iĢgörenler kendi davranıĢlarının örgütün davranıĢlarını 

olumlu veya olumsuz yönde etkileme durumunu değerlendirir. Bu değerlendirmeden 

sonra örgütün uyguladığı çeĢitli politikalar ve uygulamalarla iĢgörenlerin iyiliğini ne 

kadar önemsediğine dair bir algı oluĢur (Kaplan, 2010). 

Örgüt tarafından sağlanan destek iĢle ilgili konularda olurken özel hayatla ilgili 

konularda da olur. Thomas ve Ganster‟a (1995) göre iki tip örgütsel destek vardır: 

 Aile ve özel hayata yönelik örgütsel destek; iĢ hayatıyla özel hayatın 

uyumunu amaçlayan düzenlemeleri içerir. Örneğin; çalıĢma saatleri 

düzenlemesi, çocuk kreĢleri kurulması, evden çalıĢma. 

 Amir/Üst desteği; çalıĢılan pozisyonun durumuna göre amir veya üstlerin 

iĢgörenle etkileĢim içerisinde bulunarak mentorluk veya koçluk tarzında ona 

özel destekler verebilir.  

 Yüksel‟e (2006) göre algılanan örgütsel desteğin üç boyutu vardır. Bunlar; 

 Uyumlaştırıcı örgütsel destek; örgütün iĢ süreçlerinin devamında 

 iĢgörenlerin ailesiyle ilgilenmesini ve destek olmasını, 

 Kariyerlerle ilgili örgütsel destek; örgütün iĢgörenlerin kariyer olanaklarına 

 yönelik yaptığı uygulamalar, 

 Finansal örgütsel destek algısı; örgütün iĢgörenlerin finansal 

 gereksinimlerine yönelik yaptığı gayretleri ifade eder.  

Örgütsel desteğin oluĢumunda hangi faktörlerin etkili olduğu konusu 

araĢtırmacıların ilgisini çeken önemli bir baĢka konu olmuĢtur. Örgüt tarafından 

sağlanan desteğin içeriğini oluĢturan kaynakların niteliği, iĢgörenlerin örgüte karĢı 

göstereceği bağlılığın da seviyesini belirlemede kilt rol oynar (Wayne vd, 2002). 

Eisenberger ve arkadaĢları algılanan amir veya yönetici desteğini, algılanan örgütsel 

desteği oluĢturan öncüllerden birisi olduğunu belirtmiĢtir. Algılanan örgütsel desteğin 

diğer öncülleri olarak; çalıĢma koĢulları, örgütsel adalet ve örgütün çalıĢanların 

geliĢimi için sunduğu fırsatlardır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bunlar; 
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 Örgütsel adalet; örgüt tarafından kuralların uygulanıĢı ve kaynakların 

 tahsisi bakımından objektif ve eĢit davranılmasını ifade eder. 

 Yönetici desteği; Eisenberger‟e göre örgütsel desteği etkileyen en 

 önemli faktördür. 

 Çalışma şartları ve örgüt tarafından çalışanlara sunulan fırsatlar; insan 

kaynakları yönetimi uygulamaları (Alis ve Dumas, 2003), iĢ güvenliği, 

özerk çalıĢma, iĢ yükü ve iĢ rollerinde yapılan düzenlemeler ile 

organizasyonun büyüklüğü algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörlerdir 

(Dekker ve Barling, 1995).  

Yüksel (2006) örgütsel desteğin belirleyicilerinin genel olarak birbirleriyle 

bağlantılı olan iĢ analizi, performans değerlendirmesi veya kariyer planlaması ve 

yönetimi gibi insan kaynakları uygulamaları olduğunu belirtmiĢtir. ĠĢgörenlerde 

örgütsel destek algısının oluĢması için sadece maddi ödüller genellikle yeterli 

olmamaktadır. Bu süreçte iĢgörenlere yapıcı geri bildirimler sağlanması, zamanında 

yapılan kritik ikazlar ve amirler tarafından verilen gerekli bilgiler de önem arz 

etmektedir (Özdemir, 2010). 

Örgütlerde iĢverenler ödül ve uygulamalarda iĢgörenlere göre daha fazla 

etkiye sahiptir. Bu durumda iĢgören birçok durumda iĢverene bağlı olarak hareket 

eder. Zaman zaman verilecek önemsiz ödüller bile iĢgören nezdinde değerli olarak 

kabul görebilmektedir (Kaplan, 2010). Örgütsel desteği yazında yapılan çalıĢmalar 

ıĢığında tanımladıktan sonra bundan sonraki bölümde iĢgörenlerde örgütsel destek 

algısını oluĢturan faktörleri yani örgütsel desteğin öncüllerini ele alınacaktır. 

3.2. ÖRGÜTSEL DESTEK ALGISINI OLUġTURAN FAKTÖRLER 

 Örgütsel destek algısını oluĢturan faktörlerin neler olduğunun tespit edilmesine 

yönelik yazında birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Rhoades ve Eisenberger‟a (2002) göre, 

örgütsel destek algısı oluĢturan faktörler; örgütsel adalet, çalıĢma koĢulları, amir 

desteği ve örgütün çalıĢanların geliĢimi için sunduğu fırsatlardır. Yapılan baĢka 

çalıĢmalarda yukarıda sayılanlara ilave olarak insan kaynakları yönetimi uygulamaları 

ve kiĢilik özellikleri gibi faktörlerin de etkili olabileceği vurgulanmıĢtır (Yüksel, 2006).

 ÇalıĢmanın bu bölümünde iĢgörenlerde, örgütün onların iyiliğini ve refahını 

düĢünmesine neden olan faktörleri yani algılanan örgütsel desteğin öncüllerini ele 

alınacaktır. 
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3.2.1. Örgütsel Adalet 

 Günümüzde iletiĢim teknolojilerinde ve sosyal ağlarda yaĢanan hızlı değiĢim 

ve geliĢmelerle birlikte yaĢanan geliĢmeler hızla herkes tarafından duyulmaktadır. 

Örgüt içerisinde yaĢanan adaletsiz uygulamalar çok kısa bir süre içinde tüm 

çalıĢanların moral değerlerini bozacak niteliğe bürünebilmektedir.  

 Örgütsel adalet, iĢgörenlerin örgüt içinde uygulanan süreç ve politikaların 

(görev dağılımı, ücret, mesai saatleri, ödül, terfi, fiziksel ortam koĢulları) eĢit ve adil bir 

Ģekilde uygulandığının algılanması olarak tanımlanmaktadır (Öztuğ ve BaĢtaĢ, 2012). 

BaĢka bir ifadeyle örgütsel adalet, örgütte ödül ve cezaların, normların, iĢlemlerin, 

süreçlerin, iletiĢim ve etkileĢimlerin adil yapılıp yapılmadığına iliĢkin iĢgörenlerin 

algılardır. Örgütsel adaletin baĢlıca üç boyutu bulunmaktadır (Cooper ve Rousseau, 

1995:22-23; Poussard ve Leroy, 2013): 

 Dağıtımsal adalet: ĠĢgörenlerin örgütte gösterdikleri çabaların sonucunda 

 almayı bekledikleri maddi kazanç ve ödüllerin eĢit dağıtılmasıdır. 

 Dağıtımsal adaletin kapsamı içine; mallar, görevler, roller, ödül ve cezalar, 

 terfiler gibi hususlar girmektedir. 

 İşlemsel adalet: Örgütte karar alma sürecinde uygulanan prosedürler ve 

 iĢgörenlerin bu sürece katılımını ifade eder. ĠĢgörenlerin fikirlerinin 

 alınması bu süreçte önem arz ederken diğer taraftan alınan kararların 

 iĢgören nezdinde ne kadar haklı olup olmadığı da iĢlemsel adaletin 

 gerçekleĢtirilmesine katkı sağlar. 

 Etkileşimsel adalet: Örgütsel uygulamaların insani yönünü oluĢturan 

 etkileĢimsel adalet, iĢgörenlerin karĢılaĢtıkları tutum ve davranıĢlar, 

 kiĢilerarası duyarlılık ve yapılan faaliyetlerin etik ve sosyal sorumluluk 

 açısından değerlendirilmesini içerir. 

Örgütsel adalet örgütlerin sağlıklı yönetilebilmesi için olmazsa olmaz 

faktörlerden birisidir. ĠĢgörenlerde örgütsel destek algısının oluĢmasında çok önemli 

bir role sahip olan örgütsel adalet konusu ile yazında yapılan araĢtırmalardan bazıları 

aĢağıda belirtilmiĢtir.  

 ABD‟de askeri hastanelerde çalıĢanlar üzerinde yapılan ampirik bir 

araĢtırmada, örgütsel adaletin algılanan örgütsel desteğin öncüllerinden birisi olduğu 

tespit edilmiĢtir (Moorman vd, 1998). Tayland‟da bankacılar üzerinde yapılan 

araĢtırmada örgütsel adaletin olumlu algılanması örgütsel destek algısını etkilediği ve 
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bunun da iĢ performansını artırdığını ve piyasada rekabet gücünü artırdığı 

belirlenmiĢtir (Phattanacheewapul ve Ussahawanitchakit, 2008).  Hong-Kong‟daki 

çeĢitli hizmet kuruluĢlarında yapılan araĢtırmada etkileĢimsel örgütsel adalet ile 

algılanan örgütsel destek arasında doğru orantılı iliĢki tespit edilmiĢtir (Millissa ve 

Monica, 2008).  

 Eğitim uzmanları üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada örgütsel adaletin 

direkt ve önemli derecede algılanan örgütsel desteği olumlu yönde etkilediği 

görülmüĢtür (Noruzy vd, 2011). Ġran‟da üniversite çalıĢanları üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada öncekilere benzer Ģekilde örgütsel adaletin algılanan örgütsel desteğin 

en önemli öncüllerinden birisi olduğu belirlenmiĢtir (Safari vd, 2012) 

3.2.2. Yönetici Desteği 

 ÇalıĢanlarda örgütsel destek algısının oluĢmasında yöneticilerin rolü çok 

önemlidir. Çünkü yöneticiler veya amirler örgütün “insani” yönünü temsil ederler ve 

kolaylıkla iĢgörenlerle aralarında özel ve anlamlı bağlar kurabilirler (Ray ve Miller, 

1994). Yönetici desteğinin gerçekleĢebilmesi için her iki tarafında birbirlerine verecek 

değerli argümanlarının olması gerekir (Graen ve Scandura, 1987). Yönetici desteğini 

algılayan iĢgörenler, yaptıkları iĢlerin üstleri için çok önemli ve değerli olduğunu 

düĢünürler (Kottke ve Sharafinski, 1988). Bu noktada algılanan örgütsel destekle 

algılanan amir veya yönetici desteği birbirinden farklı iki unsur olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Wayne vd, 1997). Algılanan yönetici desteği algılanan örgütsel desteğin 

oluĢmasına katkı sunan faktörlerden birisidir. 

 Örgütsel destek algısının oluĢmasında amirlerin tutumu kadar iĢ 

arkadaĢlarının davranıĢları da önem arz etmektedir (Louis, 1983). ĠĢ yerlerindeki ilk 

amirler ve çalıĢma arkadaĢların örgütsel destek algısı oluĢturmada önemli bir 

faktördür. Ġlk amirler çalıĢma ortamlarında iĢgörenlerin herhangi bir iĢin baĢarılması 

için onları seferber edecek olumlu hava yaratabilirler. Bu tip yakın üstler kendi ekipleri 

içinde olumlu örgüt iklimi oluĢturarak iĢgörenlerin sosyalleĢmesine katkıda bulunurlar. 

Ayrıca bu yöneticiler çalıĢanların bireysel performansları üzerinde çok etkilidir. Çünkü 

çalıĢanların beklediği emeklerine değer verilme konusu en çok bu kademede 

gerçekleĢir (Ruiller, 2010: 70). Eisenberger ve arkadaĢlarının (2002) ABD‟de 

yaptıkları ampirik araĢtırmalarda, örgüt içerisinde iĢgörenler tarafından övgüyle 

bahsedilen yöneticilerin bulundukları birimlerde algılanan örgütsel desteğin yüksek 

olduğu ve iĢten ayrılma niyetinin çok az olduğu belirlenmiĢtir. 
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 Rhoades ve Eisenberger‟in (2006) ABD‟de elektronik ve beyaz eĢya 

sektöründe tam zamanlı olarak çalıĢan iĢgörenler üzerinde yaptığı araĢtırmada, 

olumlu algılara sahip olan yöneticilerin, iĢgörenlerde örgütsel destek algısına katkıda 

bulunduğunu ve bu etkinin de iĢgören performansında ilave artıĢlara yol açtığını 

belirlemiĢlerdir. ABD‟de satıĢ elemanları üzerinde yapılan ampirik araĢtırmada 

algılanan yönetici desteği ile algılanan örgütsel destek arasında önceki çalıĢmalarda 

olduğu gibi pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur (DeConinck ve Johnson, 2009).  

 Pakistan‟da bankacılar üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada ise yönetici 

desteğinin, iĢ tatmini ve kariyer olanaklarının geliĢimi ile birlikte örgütsel destek 

algısına katkıda bulunduğu tespit edilmiĢtir (Waseem, 2010). Son olarak ABD‟de 

yapılan bir meta analizde ise yöneticilerin iĢgörenlere iĢ ve ailesi ile ilgili sağladığı 

olumlu destek, onların örgütsel destek algılarını artırmakta ve iĢ-aile çatıĢmalarını 

engellemekte olduğu tespit edilmiĢtir (Kossek vd, 2011). 

3.2.3. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları 

 Günümüzde örgütler en değerli sermayeleri olan insan unsuruna yatırım 

yapmakla ciddi bir rekabet avantajı elde edebileceklerini fark etmiĢlerdir. Yapılan 

araĢtırmalarda insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarında yapılan çeĢitli 

düzenlemelerin iĢgörenlerde örgütsel destek algısını artırdığı belirtilmektedir (Kaplan, 

2010). 

 Bireysel ve örgütsel kariyer yönetimi iĢgörenlerin örgütle ilgili olumlu 

düĢünceler hissetmesi için önemli bir faktördür. Kanada‟da hastane çalıĢanları 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada; kariyer sorunları ile yönetici ve örgütsel destek 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢ ve bu iliĢkinin örgütsel bağlılık ve 

iĢ stresini etkilediği belirlenmiĢtir (Lapalme vd, 2009). Çin‟de kariyerin, algılanan 

örgütsel desteği ne ölçüde etkilediğini belirlemeye yönelik yapılan bir araĢtırmada ise 

iĢgörenlerin elde ettikleri kariyerle bağlantılı olan kazançların örgütsel destek algısı 

oluĢturmada önemli derecede rolü olduğu belirlenmiĢtir (Chen, 2011). 

 ABD‟de parekende sektörü çalıĢanları üzerinde yapılan kapsamlı bir 

araĢtırmada; örgüt içerisinde uygulanan insan kaynakları yönetimi uygulamalarından, 

uygun ve adil bir performans değerlendirme sisteminin uygulanması, çalıĢanlara özel 

olarak sunulan promosyon fırsatları, kararlara ortak olma ve yönetim sürecine dahil 

edilme konularının algılanan örgütsel desteğe katkıları olduğu belirlenmiĢtir. Aynı 

araĢtırmada; eğitim, personel seçimi, performansa göre ücret dağıtımı gibi insan 
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kaynakları yönetimi uygulamaları ile örgütsel destek arasında kayda değer bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (Gavino vd, 2012). 

 ĠĢgörenler çalıĢtıklerı örgütte güvenli ve huzur içerisinde, sağlıklı çalıĢma 

koĢullarında görev almak isterler. En küçük hatasında iĢten atılma endiĢesi yaĢayan 

bir iĢgörenden örgütsel bağlılık beklenmeyeceği gibi, performans da beklemek fazla 

iyimserlik olur. Güney Kore‟de bankacılar üzerinde yapılan bir araĢtırmada algılanan 

iĢ güvenliği ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir 

(Lee ve Peccei, 2007). 

 Performansın değerlendirilmesi ve bunu iĢgörenlere yansıtılması önemli bir 

insan kaynakları yönetimi fonksiyonudur. Bu iĢlem yapılırken iĢgörenlere önemli olan 

hususun örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek olduğu hissettirilmelidir. ABD‟de satıĢ 

temsilcileri üzerinde yapılan bir araĢtırmada; iĢlerin yapılıĢ sürecinde yapılan 

kontrollerin iĢgörenlerde örgütsel destek algısının artmasına neden olurken, 

tamamlanmıĢ iĢlerin sık sık kontrol edilmesinin ise örgütsel destek algısının 

azalmasına yol açtığı belirtilmiĢtir (Hunt, 2008). Yukarıda belirtilen insan kaynakları 

uygulamalarına ilave olarak Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre, organizasyonlar 

büyüdükçe algılanan örgütsel destek azalmaktadır. Büyük organizasyonlarda yer alan 

resmi ve esnek olmayan iĢ kuralları ve prosedürleri iĢgörenlerin bireysel ihtiyaçlarıyla 

daha az ilgilenilme hissi doğurur. 

 Örgüt içerisinde meydana gelen bazı istenmeyen olaylar iĢgörenlerde örgütsel 

destek algısını azaltabilir. Özellikle iletiĢim eksikliğinden dolayı olan bu olaylardan 

bazıları; iĢ arkadaĢlarından bilgi saklama, yöneticilere dalkavukluk yaparak örgütsel 

menfaatler temin etmek ve kendisini iyi göstermek için sürekli baĢkalarına iftira 

atmaktır. Bu tip olaylar aynı zamanda iĢ tatmini azaltarak örgütsel strese neden 

olabilmektedir. Ayrıca istenmeyen bu olaylar örgüt içinde rol belirsizliklerini ve rol 

çatıĢmalarını artırarak, ödül ve ceza sistemine olan inancı tahrip edebilmektedir 

(Harris vd, 2007). 

3.2.4. KiĢisel Özellikler 

 Örgüt içinde yapılan uygulamalardan sonra iĢgörende örgüt benim refahımla 

ilgileniyor, beni düĢünüyor algısı oluĢmaya baĢlar. Bu algı çalıĢanlarda bir zorunluluk 

hissi doğurur ve sosyal değiĢim teorisine göre karĢılık verecek davranıĢlarda bulunur 

(Levinson, 1965).  
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 Algılanan örgütsel desteğin öncüllerinin belirlenmesinde bazı kiĢisel özellikler 

de etken olabilmektedir. Bireylerin sahip olduğu kiĢisel özellikler onların algılama 

sürecinde farklı değerlendirmelerde bulunmalarına sebep olabilmektedir. Hindistan‟da 

yapılan bir araĢtırmada dıĢa dönük, uyumlu ve dürüst iĢgörenlerde örgütsel destek 

algısının daha fazla olduğu iddia edilmiĢtir (Singh ve Singh, 2013).  

 Bu konuda ABD‟de yapılan baĢka bir çalıĢmada pozitif bakıĢ açısına sahip, 

karĢılıklı değerlere önem veren, duyarlı beyaz yakalıların örgütsel destek algılarının 

yüksek olduğu görülmüĢtür (Suazo ve Turnley, 2010). Ayrıca iĢgörenlerin çalıĢtığı 

örgütler ve kültürler de bu süreçte önemli olabilmektedir. Tokyo‟da çalıĢan beyaz 

yakalı iĢgörenlerden ABD Ģirketlerinde çalıĢanlarda, Japon Ģirketlerinde çalıĢanlara 

göre; özerk çalıĢma koĢullarının daha fazla örgütsel destek algısına neden olduğu 

iddia edilmiĢtir (Ikushi, 2001). Örgütsel destek algısının oluĢmasında iĢgörenle örgüt 

arasındaki güven faktörünün de önemi olabilmektedir. Bu konuda yapılan bir 

araĢtırmada güven eğilimi ile algılanan örgütsel destek arasında düĢük seviyede 

pozitif ve anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (Eser, 2011). 

3.3. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN SONUÇLARI 

 ĠĢ ortamlarında örgütün ve yöneticilerin çalıĢanların refahıyla ilgilenmesi birçok 

olumlu örgütsel davranıĢ sonuçlarının oluĢmasına yol açmaktadır. Algılanan örgütsel 

desteğin iĢgörenlerin davranıĢları üzerindeki etkisi üzerinde yapılan birçok 

araĢtırmada örgütsel bağlılığı artırdığı ve çalıĢanlarınların örgütten ayrılma niyetlerini 

azalttığı belirlenmiĢtir (Eisenberger vd, 1990). Rhoades ve Eisenberger‟in (2002) 

yaptığı meta analizlerde algılanan örgütsel destek, örgütlerde iĢ tatminini ve iĢ 

performansını artırmakta, eğlenceli bir iĢ ortamı oluĢmasına fırsat yaratmakta ve 

çalıĢanların iĢte kalma eğilimlerini artırmaktadır. 

 Eisenberger ve arkadaĢlarının (2010) yaptıkları diğer çalıĢmalarda algılanan 

örgütsel desteğin psikolojik sonuçları olarak zorunluluk hissetme, performans ödül 

beklentisi, stresin azalmasını ve örgütsel vatandaĢlık duygusunun artmasını 

belirtmiĢlerdir. Yukarıda belirtilen çalıĢmalardan hareketle bu faktörleri aĢağıda 

inceleyeceğiz. 
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3.3.1. Zorunluluk Hissetme 

 ĠĢgörenler örgüt içerisinde sunulan imkânlardan faydalandıkça ve kendilerinin 

bilgisine baĢvurulduğu, eğitimlerine ve kariyer olanaklarına değer verildiğini 

algıladığında; kendisinde bir zorunluluk hisseder (Eisenberger vd, 2001). Bu 

zorunluluk duygusu iĢgörende örgüte ve amaçlarına karĢı daha fazla gayret gösterme 

davranıĢlarına neden olur ve nihayet örgüte olan bağlılığı artar ve örgütsel 

performansı artıracak davranıĢlarda bulunur (Aselage ve Eisenberger, 2003). 

 Algılanan örgütsel destek, çalıĢanlara gerek kiĢisel gerekse de maddi bir takım 

olumlu kaynaklar bahĢettiği için iĢgörende örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesine 

yönelik zorunluluk hissine yol açmaktadır (Kaplan, 2010). Eisenberger ve 

arkadaĢlarının ABD‟de posta çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmalarda algılanan 

örgütsel destek ile çalıĢanların genel örgütsel amaçlara yardım etmek için zorunluluk 

hissetmeleri arasında pozitif iliĢkiler tespit edilmiĢtir (Eisenberger vd, 2001; 

Eisenberger vd, 2010). 

3.3.2.  Örgütsel Bağlılık 

 Bir örgüt içerisinde iĢgörenlerle örgütün uyumunun önemli göstergelerinden 

birisi olan örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütte kalmak için güçlü duygular beslemesi, 

örgüt amaçlarına gönülden inanması ve örgüt hedefleri için var gücüyle çabalaması 

demektir (Akar ve Yıldırım, 2008). ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları örgüte gönülden bağlı 

olması onların iĢle ilgili birçok davranıĢını olumlu yönde etkileyebilmektedir. 

Eisenberger ve arkadaĢlarının (1990) yaptığı çalıĢmalarda algılanan örgütsel desteğin 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılığını artırdığı belirtilmiĢtir. Bu konuda yazında yapılan çok 

fazla sayıda ampirik araĢtırma vardır. Yapılan araĢtırmaların sonucunda algılanan 

örgütsel destekle örgütsel bağlılık arasında çok güçlü bulgular ortaya çıkarılmıĢtır. Bu 

araĢtırmaların bazıları örnek olarak aĢağıda sunulmuĢtur. 

Kaplan‟ın (2012) NevĢehir‟de bulunan dört ve beĢ yıldızlı otellerde çalıĢanların 

algıladıkları örgütsel destekle örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi tespit etmeye 

yönelik yaptığı çalıĢmada; duygusal ve normatif açıdan örgütsel bağlılıkla algılanan 

örgütsel destek arasında pozitif yönlü iliĢki bulunurken, devam bağlılığı ile algılanan 

örgütsel destek arasında negatif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Nayir‟in (2012) 

öğretmenler üzerinde yaptığı bir araĢtırmada algılanan örgütsel destekle örgütsel 

bağlılık arasında güçlü ve pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢ ve örgütsel bağlılığın en 

önemli belirleyicisinin algılanan örgütsel destek olduğunu iddia edilmiĢtir. 
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Ġran‟da öğretim üyeleri üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise algılanan örgütsel 

destekle örgütsel bağlılık arasında çok güçlü pozitif iliĢki bulunmuĢtur (Abdollahi vd, 

2013). Hindistan‟da beĢ yıldızlı otellerde çalıĢanlar üzerinde yapılan araĢtırmada 

algılanan örgütsel destekle örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (Nitesh vd, 2013). Günümüzün örgüt yöneticileri iĢgörenlerin refahı ve 

iyiliğiyle ilgilenecek politikalar üreterek onlarda örgütsel destek algısı oluĢturdukları 

zaman çalıĢanları örgüte çok güçlü bir Ģekilde bağlanabileceklerdir. 

3.3.3.   Örgütsel VatandaĢlık 

Ġlk olarak Dennis ve Organ tarafından kullanılan örgütsel vatandaĢlık “biçimsel 

ödül sistemini dikkate almaksızın, bir bütün olarak organizasyonun fonksiyonlarını 

verimli ve etkili bir biçimde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülük esasına 

dayalı birey davranıĢı” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Dennis ve Organ‟dan aktaran 

Tokmak vd, 2013). Örgütler açısından fayda sağlayan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları herhangi bir zorlamayla veya istekle gerçekleĢtirilmeyen spontane olarak 

geliĢen ekstra rol davranıĢları Ģeklinde görülmektedir (Güçlü, 2013). 

Eisenberger ve arkadaĢlarına (2010) göre örgüt içerisinde iĢgörenlerin bazı 

ihtiyaçlarının karĢılanması onlarda örgütsel destek algısı oluĢturur ve örgüt kimliği ve 

örgüte aidiyet konusunda çalıĢanlarda bir yakınlaĢma meydana getirir. Yukarıda 

belirtilen noktadan hareketle algılanan örgütsel destek ile örgütler açısından olumlu 

davranıĢ biçimlerine neden olan örgütsel vatandaĢlık arasında ampirik araĢtırmalar 

yapılmıĢ ve bu araĢtırmalarda genellikle pozitif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Bu 

araĢtırmalardan bazıları örnek olarak aĢağıda verilmiĢtir. 

Kaplan‟ın (2010:61) aktardığına göre; ABD‟de Fortune 500 listesinde yer alan 

iki iĢletme çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. 

Ġran‟da 177 eğitim uzmanı üzerinde yapılan araĢtırmada algılanan örgütsel desteğin 

doğrudan ve önemli ölçüde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını pozitif yönde etkilediği 

tespit edilmiĢtir (Noruzy vd, 2011). 

3.3.4.   ĠĢ Tatmini 

 ĠĢ tatmini, iĢgörenlerin iĢine, iĢ ortamına ve iĢ arkadaĢlarına karĢı geliĢtirdiği 

olumlu düĢünce ve tutumlardır. Örgütsel süreçlerde birçok olumlu davranıĢın öncülü 

olan iĢ tatminin oluĢmasında algılanan örgütsel desteğin rolü önemlidir.  Güney 

Kore‟de yapılan bir araĢtırmada iĢ tatmininin algılanan örgütsel destek ile birlikte 
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örgütsel bağlılığı pozitif olarak etkilediği belirlenmiĢtir (Yoon ve Thye, 2002). ABD‟de 

inĢaat ve taĢımacık sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde çalıĢan 1438 iĢgören 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ve iĢ yerinde yapılan 

olumlu geri bildirimlerin iĢ tatminini pozitif yönde etkilediği belirlenmiĢtir (Huang vd, 

2004). 

 Tayland‟da polisler üzerinde yapılan bir araĢtırmada örgütsel adalet ve 

algılanan örgütsel desteğin iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği 

tespit edilmiĢtir (Saekoo, 2011). Algılanan örgütsel destek iĢgörenlerde iĢ tatminini 

yükselterek onların olumlu düĢünmesine yol açmakta ve bu da örgüte daha fazla 

katkıda bulunmaya sevk etmektedir. Akkoç (2012) ve arkadaĢlarının Ankara‟da 

faaliyet gösteren yazılım sektörü çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada algılanan 

örgütsel destekle iĢ tatmini arasında pozitif yönlü iliĢki belirlenmiĢtir. 

 ABD‟de hemĢireler üzerinde yapılan bir araĢtırmada; hemĢirelerin örgütsel 

destek algıları arttıkça iĢ tatminlerinin de arttığı görülmüĢtür (Gutierrez vd, 2012). 

ĠĢgörenlerin kararlara katılımı, ödüllerin adaletli dağıtılması ve geliĢim fırsatları elde 

etmesi gibi faktörler örgütsel bağlılığı ve iĢ tatminini artırmaktadır. Bu süreçte 

algılanan örgütsel desteğin aracı rolü de etkili olabilmektedir (Akkoç vd, 2012). 

 ÇalıĢanların iĢyerlerinde kendilerini mutlu hissetmeleri örgütsel etkinlik 

açısından önem arz eden bir faktördür. Çünkü iĢgörenlerde meydana gelen isteksizlik 

ve bıkkınlık, iĢ kazaları, performansın düĢmesi gibi pek çok olumsuz sonuçlara neden 

olabilmektedir. Bu bakımdan çalıĢanlarda iĢ tatminini artırabilmek için örgütlerde 

çalıĢanların destek algılarının yükseltilmesinin faydalı olacağı değerlendirilmektedir. 

3.3.5.   Performans-Ödül Beklentisi ve ĠĢ Performansı 

 Örgütsel destek teorisi; algılanan örgütsel destek ile performans-ödül 

beklentisi arasında karĢılıklı iliĢki olduğunu öngörür. Örgütler çalıĢanlarına destek 

olabilmek için çeĢitli olumlu fırsatlar sunarlar. ĠĢgörenler ise performanslarının 

karĢılığında bu fırsatlardan istifade etmek isterler (Eisenberger vd, 2010).   

 Örgüt içerisinde yüksek seviyede örgütsel destek algısına sahip olan 

iĢgörenler çalıĢmalarının karĢılığının örgüt tarafından ödüllendirileceğine dair 

beklentiler geliĢtirirler. Bekledikleri ödüller maddi ücret veya terfi gibi olabilirken, aynı 

zamanda tanınma, saygı duyulma ve onaylanma gibi sosyal ödüller de olabilmektedir 

(Kaplan, 2010:56).  
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 Yukarıda belirtilen performans-ödül beklentisi iliĢkisi, iĢgörenlerin iĢ 

performanslarına direkt yansımaktadır. Rhoades ve Eisenberger‟in  (2006) yaptığı 

araĢtırmalarda, iĢgörenlerde oluĢan örgütsel destek algısının iĢ performansında ilave 

artıĢlara yol açtığını görülmüĢtür. Eisenberger ve Neves‟ın (2012) yaptığı baĢka bir 

çalıĢmada ise algılanan örgütsel desteğin örgüt içerisindeki iletiĢim ile iĢgören 

performansının artması arasında aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir. Bu konuda 

yazında yapılan birçok araĢtırma Eisenberger‟in görüĢlerini destekler niteliktedir. 

Örgüt yöneticileri açısından iĢgören performansının artırılması hayati öneme haiz bir 

konudur. AĢağıda bu konuda yapılan çalıĢmalardan bazılarına yer verilecektir. 

 ABD‟de üretim sektöründeki firmaların çalıĢanları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, algılanan örgütsel desteğin iĢgörenlerin iĢ performansını artırdığı 

belirlenmiĢtir (Randall vd, 1999). Çin‟de faaliyet gösteren geniĢ ölçekli iki devlet 

kuruluĢunda yapılan araĢtırmada örgütsel desteğin iĢ tatmini ile birlikte iĢgörenlerin 

performanslarının artmasında olumlu etkisi olduğu tespit edilmiĢtir (Miao, 2011). 

 Ülkemizde yapılan ampirik araĢtırmalarda da algılanan örgütsel desteğin iĢ 

performansını pozitif yönde etkilediği yönünde bulgular elde edilmiĢtir (Turunç ve 

Çelik, 2010a; Akkoç vd, 2012). Ġngiltere‟de bankacılar üzerinde bir yıllık periyotta 

yapılan inceleme ve araĢtırmalar neticesinde psikolojik kontratın iĢ performansını 

artırdığını ve bu süreçte algılanan örgütsel desteğin çok kuvvetli bir Ģekilde aracılık 

rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir (Conway vd, 2012). 

Pakistan‟da yapılan baĢka bir araĢtırmada, kariyer geliĢimini destekleyici 

Ģekilde algılanan örgütsel desteğin iĢgörenlerin performanslarını artırdığı görülmüĢtür 

(Saleem ve Amin, 2013). Ülkemizde Karadeniz Bölgesinde KOBĠ‟lerde çalıĢan 186 

yönetici üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise insan kaynakaları yönetimi 

uygulamalarının iĢ performansını artırdığı ve bu süreçte örgütsel desteğin aracılık rolü 

üstlendiği tespit edilmiĢtir (Tokmak vd, 2012). 

3.3.6. ĠĢ Gücü Devri 

 Örgütlerin küresel veya yerel ölçekte rekabet edebilmek için yetenekli ve 

çalıĢkan iĢgörenlere ihtiyaçları vardır. Üretim sürecinin içine dahil edilen her bir 

iĢgören gerek eğitim ve oryantasyon, gerekse de o süre zarfında üretimin azalması 

nedeniyle örgüt için belli bir bedele mal olmaktadır. Bütün bunlar gerçekleĢtikten 

sonra da gerçekten örgüt için katma değer yaratan özel yetenekli iĢgörenler 

keĢfedilebilmektedir. Bu personelin iĢten ayrılması örgüt açısından rekabete sekte 
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vuracaktır. ABD‟de yapılan tahminlere göre 2020 yılında yaklaĢık 20 milyon vasıflı iĢçi 

kıtlığı yaĢanacaktır. Bu konuda yapılan pek çok araĢtırmada, algılanan örgütsel 

destekle iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif yönlü bir iliĢkinin varlığı 

tespit edilmiĢtir (Dawley, 2010). Günümüzde örgütler, personeline kurumsal olarak 

destek sağlayacak politikalar gerçekleĢtirdiği takdirde çalıĢanlarını kaybetmeyecek ve 

bunun için ilave bedel ödemek zorunda kalmayacaktır.  

 ABD‟de üretim sektöründeki firmaların çalıĢanları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, algılanan örgütsel desteğin iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri üzerinde 

negatif etkisi olduğu belirlenmiĢtir (Randall vd, 1999). Benzer Ģekilde ABD‟de sosyal 

hizmet çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada öncekine benzer Ģekilde algılanan 

örgütsel destekle iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢki negatif yönlü 

olmuĢtur (Maertz vd, 2007). Yine ABD‟de satıĢ temsilcileri üzerinde yapılan 

araĢtırmada algılanan örgütsel destek ile iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri arasında 

negatif yönlü iliĢki bulunmuĢtur (DeConinck ve Johnson, 2009). 

 Taylanda yapılan bir araĢtırmanın sonucu da yukarıdakileri destekler 

niteliktedir. Üniversite bünyesinde çalıĢanların örgütsel destek algıları arttıkça 

örgütsel bağlılığın arttığı ve buna bağlı olarak da iĢten ayrılma niyetlerinin azaldığı 

görülmüĢtür (Chuebang ve Baotham, 2011). Bu konuda ülkemizde yapılan bir 

çalıĢmanın sonuçları gerçekten dikkat çekicidir. Tüzün ve Kalemci‟nin (2012) tam 

zamanlı iĢçiler üzerine yaptığı araĢtırmada; iĢçilerden yüksek derecede yönetici 

desteği olan ancak düĢük seviyede örgütsel destek algısı olanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢma algılanan örgütsel desteğin 

yönetici desteğinden daha kapsamlı bir olgu olduğunu göstermesi açısından önem 

arz etmektedir.  Son olarak Fransa‟da iĢçiler üzerinde yapılan bir çalıĢmada ise 

algılanan örgütsel destekle iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif yönlü 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Gillet vd, 2013). 

 3.3.7. ĠĢ Stresi  

 Günümüzde büyük bir çoğunluğu kentlerde yaĢayan ve sürekli koĢuĢturmaca 

içinde iĢlerini yetiĢtirmeye çalıĢan bireyler büyük bir stres yükü altındadırlar. YaĢanan 

bu stresin önemli bir bölümü ise bireylerin iĢ ortamlarından kaynaklanmaktadır. ĠĢ 

yerlerinde çalıĢanların çevrelerinden ve örgütten alacakları destek onların stres 

seviyesinde azaltıcı etki yapacaktır. Bu konuda yazında yapılan çalıĢmalarda 
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algılanan örgütsel desteğin iĢ stresini azalttığı görülmektedir. AĢağıda bu konuda 

yapılan çalıĢmalardan bazıları aĢağıda incelenecektir. 

 Hong-Kong‟da çalıĢan iĢçiler üzerinde yapılan araĢtırmada; iĢçilerin iĢ ve aile 

çatıĢmalarına neden olan stres faktörlerinin (rol belirsizliği, rol çatıĢması, aĢırı iĢ 

yükü), iĢ yerlerinde örgütsel destek algılarının fazla olduğu zamanlarda azaldığı 

belirlenmiĢtir (Foley vd, 2005). Hong-Kong‟da mühendisler üzerinde yapılan baĢka bir 

araĢtırmada ise yönetici ve iĢ arkadaĢlarından destek aldığını düĢünen iĢgörenlerin 

stres seviyelerinde azalma olduğu tespit edilmiĢtir (Leung vd, 2008).  

 ABD‟de parekende sektöründe hizmet veren iĢletmelerde çalıĢanlar üzerinde 

yapılan bir araĢtırmada stres yaratan faktörlerin iĢgörenlerde duygusal ve biliĢsel 

zorlanmaya sebep olduğunu, bu aĢamada algılanan örgütsel desteğin duygusal ve 

biliĢsel zorlanmayı engellemede tampon görevi üstlendiği tespit edilmiĢtir (Richardson 

vd, 2008). Avustralya‟da yapılan bir çalıĢmada; iĢgörenlerin yönetici destek algı 

seviyesi arttıkça iĢ streslerinin azaldığı tespit edilmiĢtir (Sawang, 2010). Ürdün‟de 

oldukça stresli bir meslek olan hemĢireler üzerinde yapılan bir araĢtırmada; örgütsel 

ve yönetici desteği algısı zayıf olan hemĢirelerin iĢ yerlerinde daha stresli oldukları 

belirlenmiĢtir (Ayman vd, 2011). 

Hindistan‟da özel sektörde çalıĢan 200 yönetici üzerinde yapılan araĢtırmada 

yöneticilerin algıladıkları örgütsel destek ile stres seviyeleri arasında negatif yönlü 

iliĢki tespit edilmiĢtir (Pathak, 2012). Ülkemizde yapılan ampirik bir araĢtırmada da, 

çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek seviyesi yükseldikçe iĢ stresinin de azaldığı 

tespit edilmiĢtir (Akın, 2008; Yılmaz ve GörmüĢ, 2012). ÇalıĢmanın bundan sonraki 

bölümde stresle baĢa çıkma davranıĢlarının sergilenmesinde bireylerin sahip oldukları 

psikolojik durumlarının da etkili olabileceği düĢünülerek yazında oldukça yeni bir 

kavram olan psikolojik sermaye konusunu ele alınacaktır.  



 
 
 

97 
 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

 

 Günümüzde hemen her platformda örgütlerde en önemli kaynağın insan 

unsuru olduğu belirtilmesine rağmen Luthans ve Youssef'e (2004) göre modern 

yöneticilerin sadece yarısı insan kaynaklarının gerçekten önemine inanmakta, diğer 

yarısı ise yapmacık olarak saygı göstermenin ötesinde her hangi bir Ģey 

yapmamaktadır. Bundan dolayı günümüzde örgütlerde stratejik kararların hâlâ büyük 

bir çoğunluğu finansal değerlendirmelere göre verilmektedir. Microsoft‟un kurucusu 

Bill Gates “en önemli değerimiz her akĢam bu kapıdan yürüyüp gidiyor” diyerek insan 

kaynaklarının önemine vurgu yapmıĢtır. Ġnsan kaynaklarının iĢ yapmak için gözden 

çıkarılması gereken bir maliyet olarak değil, vazgeçilemez bir değer ve etkili bir 

yönetim neticesinde yüksek verim alınabilecek bir yatırım olduğu düĢüncesi 

günümüzde yerleĢmeye devam etmektedir (Luthans ve Youssef, 2004).  

 Ġnsan faktörünün rekabet açısından adeta bir kuvvet çarpanı olduğu 

günümüzde iĢgörenlerin bilgi, beceri ve tecrübelerinden oluĢan insan sermayesinin 

örgütsel alandaki rolü önem arz etmektedir. Ġnsan ile ilgili olarak son yıllarda 

araĢtırmalara konu olmaya baĢlayan “örgütsel psikolojik sermaye”, örgütsel davranıĢ 

konusuna farklı bir bakıĢ açısı getirmektedir (Çetin ve Basım, 2012).  

Psikoloji bilimi; genelde baĢarısızlık, patoloji, tükenmiĢlik ve çaresizlik gibi 

insan davranıĢının olumsuz yönünü araĢtırmakta iken günümüzde pozitif psikoloji 

akımı doğrultusunda modern yaĢamın bireyler için sağladığı olanaklar ve mutlu 

yaĢama eriĢebilme imkânları üzerinde durmaya baĢlamıĢtır (KeleĢ, 2011). 

ÇalıĢanların zayıf taraflarına odaklanmak yerine onların güçlü olduğu yönlerini ortaya 

çıkarmaya çalıĢan pozitif psikoloji yaklaĢımına göre bireylerin sahip oldukları güçlü 

yönlerini geliĢtirerek örgütsel performansı artırmak hedeflenmektedir. Bu kapsamda 

bireylerin pozitif geliĢme haline psikolojik sermaye denilmektedir (Akçay, 2012). 

Bu yeni yaklaĢıma göre psikolojik sermaye, bireysel olarak kiĢisel geliĢim ve 

performansı teĢvik ederken, örgütsel olarak da insan sermayesi ve sosyal sermayenin 

bir unsuru olarak performans artıĢıyla birlikte, verimlilik artıĢı, yatırım getirisi ve en 

önemlisi rekabet avantajı yaratmaktadır. Bütün örgütsel yapılanmaların temel 

faktörünün insan olduğu gerçeğinden hareketle, psikolojik sermaye örgüt 
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performansını artırmak maksadıyla mutlaka yönetilmesi gereken bir unsur olarak 

karĢımıza çıkmaktadır (Çetin ve Basım, 2012).  

Çetin ve Basım‟ın (2011) aktardığına göre; Luthans psikolojik sermayeyi 

bireysel ve örgütsel performansın geliĢtirilmesi ve yönlendirilmesine yönelik olarak, 

tecrübeyle veya eğitimle değiĢebilen ve geliĢtirilebilen bir özellikler bütünü olduğunu 

savunmaktadır. ÇalıĢmanın bu bölümünde psikolojik sermaye kavramının geliĢimi ve 

tanımı, bileĢenleri, örgütsel sonuçları ve psikolojik sermayenin stresle olan iliĢkisi 

konuları ele alınacaktır. Psikolojik sermaye kavramının tanımına geçmeden önce 

geliĢim sürecinde önemli bir yeri olan pozitif psikoloji yaklaĢımı incelenecektir. 

4.1. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ 

Psikoloji bilimi uzun yıllar boyunca insanların olumsuz davranıĢlarının 

nedenlerini ve bunların tedavi yöntemlerini belirlemeye çalıĢmıĢtır. Bu süreçte insan 

davranıĢlarının baĢarısızlık, tükenmiĢlik ve çaresizlik gibi olumsuz özellikleri sürekli 

araĢtırılan konulardan olmuĢtur (KeleĢ, 2011). Bu konuda yapılan ilginç bir araĢtırma 

genellikle bilim adamlarının olumsuz konulara yoğunlaĢtığının bir göstergesi olarak 

görülebilir. Meslek sağlığı yazınında yapılan her bir pozitif yaklaĢıma 15 negatif 

yaklaĢımı içeren makale yer almaktadır (Avey vd, 2009b). 

Maslow, psikoloji biliminin kendi potansiyelini genellikle karanlık ve belirsiz 

noktalara odaklanma eğiliminde olduğunu, iyimserlik ve insanın kendini 

gerçekleĢtirmesi gibi alanlarda daha tutarlı çalıĢmaların yapılabileceğini önermiĢtir 

(aktaran Avey vd, 2010). Daha sonraki yıllarda Seligman, bireylerin sorunlarından 

ziyade onları mutlu eden Ģeylerin, olumlu düĢünme biçimlerinin,  hoĢgörülü ve neĢeli 

olmalarının çok daha önemli olduğunu vurgulamıĢ ve bireylerde pozitif davranıĢ 

biçimlerinin geliĢtirilmesinde birçok konuda faydası olabileceğini düĢünen “pozitif 

psikoloji” kavramını ortaya atmıĢtır (aktaran Nelson ve Cooper, 2007: 3). Bu 

kapsamda bireylerin güçlü ve olumlu özelliklerinin ortaya çıkarılması ile onların daha 

mutlu, daha baĢarılı ve daha sağlıklı olabilecekleri iddia edilmiĢtir (KeleĢ, 2011).   

Seligman‟ın bu yaklaĢımından sonra özellikle mesleki sağlık psikolojisinde, 

insanların yaĢamında birçok alanı etkileyen ve kiĢilerin baĢarılarıyla ilgili olan 

”mutluluk” kavramının üzerinde sıklıkla durulmaya baĢlanmıĢtır (Seligman vd, 2005). 

Bu yaklaĢımda özellikle aĢağıdaki sorulara cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır; 

 KarĢılaĢılan zor durumlarda sağlıklı ruh hali nasıl korunabilir? 
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 Neden bazı durumlarda insanların bir kısmı çaresizlik hissederken 

diğerleri bu durumlardan fazla etkilenmezler? 

 KarĢılaĢılan sorunlarla daha iyi mücadele edebilmek için kendimizi nasıl 

geliĢtirebiliriz?  

Bu soruların cevabı Seligman ve arkadaĢlarına (2005) göre, pozitif düĢünmeyi 

öğrenmekten geçer. 

Pozitifliğin mutluluk üzerine oynadığı rolün tanınması ve gösterilmesi 

kapsamında yapılan korelasyon analizleri ile boylamsal ve deneysel yöntemleri 

kullanan meta analiz yöntemlerinde mutlu ve pozitif insanların fiziksel ve psikolojik 

açıdan daha iyi oldukları kanıtlanmıĢtır. Avey ve arkadaĢları (2010), mutlu ve pozitif 

durumda olan insanların zorluk karĢısında daha esnek ve daha güçlü bir bağıĢıklık 

sistemi ve fiziksel sağlığa sahip olabileceklerini hatta daha fazla yaĢayabileceklerini 

iddia etmiĢtir. Bu süreçte bireylerin pozitif tutumları, mutlulukları, yaĢam tatminleri, 

pozitif algıları, fiziksel ve ruhsal sağlık durumlarının mutlaka takip edilmesi gerektiği 

savunulmaktadır (Avey vd, 2010). 

Pozitif psikoloji normal bir insanın nasıl olduğunu, onun hayatında nelerin 

doğru, nelerin geliĢmekte olduğunu tespit etmeye çalıĢır (KeleĢ, 2011). Luthans ve 

Youssef‟a göre (2004) göre; pozitif psikoloji yaklaĢımında insanlarda neyin yanlıĢ 

olduğuna değil, neyin doğru olduğuna ve bunun nasıl geliĢtirilebileceğine odaklanmak 

gereklidir. 

  Pozitif psikoloji konusunda Fredricson‟un ortaya attığı pozitif duygular teorisi 

incelemeye değer bir çalıĢmadır. Bu teoriye göre bireyin sahip olduğu olumlu bakıĢ 

açısı (aktaran Çetin vd, 2013a); 

 Entelektüel kaynakların artıĢına (problem çözme becerisi, yaratıcılık vb.), 

 Fiziksel kaynakların artıĢına (stresle daha etkin baĢ edebilme, beden 

sağlığı), 

 Sosyal kaynakların artıĢına (sosyal iliĢkiler, arkadaĢ çevresi vb.), 

 Psikolojik kaynaklarda artıĢa (mutluluk, iyi bir ruh hali) yol açabilmektedir. 

Bu kapsamda çevredekilere göre daha fazla olumlu duygulara sahip 

kiĢilerin iĢ ortamlarında daha uyumlu oldukları söylenebilmektedir. 

Seligman‟ın ortaya attığı pozitif psikoloji kavramı daha sonraki yıllarda birçok 

araĢtırmacının dikkatini çekmiĢtir. Bu konunun örgütsel davranıĢ esaslarına tatbik 
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edilebileceğini belirten Luthans ve arkadaĢları (2004) pozitif psikolojiden yola çıkarak 

psikolojik sermaye konusunda araĢtırmalarını yoğunlaĢtırmıĢlardır.  

4.2. PSĠKOLOJĠK SERMAYE KAVRAMININ TANIMI VE ÖNEMĠ 

 Pozitif psikoloji yaklaĢımı konusunda yapılan çalıĢmaların geliĢmesiyle birlikte 

örgütsel davranıĢ esaslarına pozitif bir bakıĢ açısıyla bakmanın önemli olduğuna 

iliĢkin çalıĢmalar baĢlamıĢtır. Bu kapsamda, modern iĢ ortamında örgütlerin 

performansını ve etkinliğini artırabilmek için insan faktörünün güçlü yönlerini ve 

psikolojik kapasitesinin kullanılabilmesini öngören “pozitif örgütsel davranıĢ” kavramı 

ortaya atılmıĢtır (aktaran Akdoğan ve Polatçı, 2013). Luthans psiklojik örgütsel 

davranıĢı “bugünün çalıĢma alanlarında performansın geliĢimi için ölçülebilen, 

geliĢtirilebilen ve efektif bir Ģekilde yönetilebilen insan kaynakları gücü ve psikolojik 

kapasiteleri üzerine yapılan çalıĢma ve uygulamalar bütünüdür” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (Avey, Luthans vd, 2010). Luthans‟ın tanımında dikkat çeken noktalar 

aĢağıdaki Ģekilde belirtebilir (Luthans ve Youssef, 2007);    

 Yapılacak çalıĢmalar bilimsel teori, araĢtırma ve geçerli ölçümlere 

dayanmalıdır, 

 DeğiĢtirilmesi zor olan kiĢisel özelliklerinden ziyade değiĢtirilebilir ve 

geliĢtirilmeye açık olan durumsal özelliklere odaklanılmalıdır, 

 Örgüt ve kiĢisel performans üzerinde etkili olmalıdır. 

Yukarıda belirtilen tanımda durumsal özelliklerin neler olduğunun 

açıklanmasına ihtiyaç bulunmaktadır. Luthans ve arkadaĢlarına (2010) göre yıllar 

boyu psikoloji alanında durumsallık ve kiĢisel özelliklerin neler olduğu üzerinde 

tartıĢmalar sürüp gitmiĢtir. Durumsal ve kiĢisel özellik çoğunlukla birbirinden ayrı 

bağımsız kavramlar olarak görülmüĢ olsa da bunlar bir süreç dâhilinde aĢağıdaki 

Ģekilde ele alınabilmektedir: 

 Bir uç nokta da nispeten saf durumsallık vardır ki bu durumsallık anlık ve 

çok değiĢken olan duyguları kapsar (zevk, mutluluk vb.), 

 Daha sonra ise durumsallık benzeri oluĢumlar gelir ki bunlar daha 

Ģekillendirilebilir geliĢime açık pozitif psikoloji kaynaklarını 

simgelemektedirler (özyeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık), 

 Süreç dâhilinde hareket edildiğinde kiĢisel özellikler benzeri oluĢumlar gelir 

ki bunlar daha sabit değiĢtirilmesi zor benlik özellikleridir (karakter ve 

kiĢisel özellikler), 
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 Son olarak diğer uç nokta olan saf özellikler gelir ki bunlar oldukça sabit ve 

değiĢtirilmesi çok zordur (zekâ, yetenek, kalıtsal özellikler). 

  ĠĢte bu noktada bireylerin durağan ve sabit olmayan durumsal özelliklerinin 

geliĢtirilmeye açık olduğunu belirten Luthans ve Youssef (2004), pozitif örgütsel 

davranıĢ yaklaĢımıyla günümüzdeki örgütlerde çalıĢanların performanslarının ve 

etkinliğinin artırabileceğini değerlendirmiĢtir. Luthans‟ın öncülük yaptığı pozitif 

örgütsel davranıĢ yaklaĢımı, iĢgörenlerin zayıf taraflarıyla ilgilenmek yerine onların 

olumlu ve iyi olan özelliklerine odaklanarak bu olumlu özellikleri ölçerek, geliĢtirerek 

ve yönetmeye çalıĢarak iĢ performansının artırılmasını öngörmektedir  (aktaran 

Akçay, 2011). Pozitif örgütsel davranıĢ yaklaĢımından hareketle rekabetin yoğun 

olarak yaĢandığı dünyamızda mevcut olan sermayelere (ekonomik, entelektüel, 

beĢeri, sosyal) ilave olarak Fred Luthans tarafından “psikolojik sermaye” kavramı 

eklenmiĢtir. Luthans psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik geliĢme hali” olarak 

tanımlanmıĢtır (Luthans ve Youssef, 2007).  

  Klasik sermaye faktörlerinden; insan sermayesi “Hangi bilgilere sahipsin?”, 

sosyal sermaye “Sosyal iliĢkilerin ve arkadaĢ çevren nasıl veya kimleri tanıyorsun?”, 

ekonomik sermaye “neye sahipsin?” gibi sorulara cevap aramaya çalıĢır. Psikolojik 

sermaye insana bunlardan farklı yaklaĢarak “sen kimsin, hangi özelliklerin güçlüdür, 

hangi özelliklerin olumlu olarak geliĢtirilebilir?” sorularına cevap aramaya çalıĢır ve 

bunları geliĢtirmeyi hedefler. Elde edilen bu psikolojik durum, sabit ve belli özellikleri 

barındıran faktörlerden ziyade, duruma göre tecrübe ve eğitimle değiĢtirilebilen ve 

geliĢtirilebilen özelliklerin bütünüdür (Çetim ve Basım, 2012). Luthans ve arkadaĢları 

(2010) tarafından yapılan boylamsal çalıĢmalarda belirli bir eğitim sürecinde psikolojik 

sermayenin geliĢtirilebildiği ispatlanmıĢtır. Luthans ve arkadaĢları (2008a) tarafından 

yapılan baĢka bir araĢtırmada ise üretim, satıĢ ve hizmet bölümünde çalıĢan iĢçilere 

web tabanlı olarak uygulanan eğitim programları sonucunda psikolojik sermayelerinde 

artıĢ olduğu belirlenmiĢtir. Psikolojik sermayenin bireysel ve örgütsel performansı 

geliĢtirici özelliğinin bulunması ve bunun eğitimle artırılabilmesi özellikle önem arz 

etmektedir.  

 Luthans‟a göre psikolojik sermayenin oluĢumunu sağlayan dört temel faktör 

vardır (Luthans vd, 2010):  

 Özyeterlilik: Bireyin zor görevleri baĢarabilmek için sahip olduğu 

yeteneklerine olan inancı ve bu doğrultuda gösterdiği gayretlerdir. 
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 İyimserlik: ġimdi ve gelecekte baĢarılı olmak için pozitif bakıĢ açısına 

sahip olmak. 

 Umut: Hedefe doğru baĢarı için azimle ilerlemek, alternatif yollar aramak. 

 Psikolojik Dayanıklılık: Olumsuzluklarla çevrili olsa bile bireyin kendini 

toparlayarak baĢarı için devam etmesidir.  

 Psikolojik sermaye, yukarıda belirtilen durumsal faktörlerin hepsini bünyesinde 

barındıran sinerjik bir yapı olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu faktörlerin hepsi kiĢilik 

özellikleri gibi sabit ve değiĢtirilemez olmayıp değiĢtirilebilir ve geliĢtirilebilir 

faktörlerdir. Bu faktörler icra edilebilecek çeĢitli uygulamalarla bireysel ve örgütsel 

performansın artırılmasını sağlamaktadır (Çetin vd, 2013b).  

  Psikolojik sermaye kavramının geliĢimini ve tanımını irdeledikten sonra 

günümüzde örgütler açısından büyük bir rekabet avantajı sağlayabileceği 

değerlendirilen bu olgunun öneminden bahsetmenin faydalı olacağı 

değerlendirilmektedir. Bugünün ekonomilerinde insan kaynaklarının önemine inanan 

yöneticiler insan kaynaklarına olan yatırımın nasıl ölçüleceğini, geliĢtirilip istenilen 

sonucu vermesi için nasıl değerlendirildiğini objektif olarak görmek ister. BaĢka bir 

deyiĢle insan kaynaklarına yapılan alternatif yatırımların rekabet avantajına ne gibi 

katkıda bulunabileceğini somut olarak görmek isterler. ĠĢte bu noktada Luthans ve 

arkadaĢlarının psikolojik sermaye konusuna yaklaĢımları özellikle rekabet avantajı 

yaratması yönüyle önem arz etmektedir. 

  Küresel çapta yaĢanan geliĢmeler geleneksel kaynakların sürdürülebilir 

rekabet avantajı için ideal kaynak olarak görülmesinin yanlıĢ olduğunu göstermiĢtir. 

Örnek olarak yalnızca kısa dönemli finansal kaynak biriktirme gibi temel stratejileri 

uygulayan ABD‟deki Arthur Andersen, Enron Corp. gibi bir zamanların dev Ģirketleri 

iflasın eĢiğine gelmiĢtir. Günümüzde, son derece geliĢmiĢ teknolojiler kullanılarak 

birkaç ay hatta birkaç hafta içinde pazara benzersiz ürünler ile çıkılabilmekte veya 

diğer rakiplerinkilere benzer ürünlerle fakat daha uygun fiyata pazara girebilmek 

mümkün olabilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Bu nedenle geleneksel rekabet 

kaynakları olarak görülebilen finansal, yapısal veya teknolojik unsurlar kolaylıkla alt 

edilebilmektedir.  

  Günümüzde iĢletmelerde rekabetin en önemli ve taklit edilemez kaynağı 

olarak insan faktörü görülmektedir. Bu faktörün en önemli sermayesi olarak 
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entelektüel sermaye son yıllarda göze çarpan bir konudur. Ġnsan sermayesinin çok 

önemli bir bölümünü oluĢturan entelektüel sermaye Luthans‟a göre kolayca taklit 

edilebilen açık bilgiden ve organizasyon içindeki süreçlerin birikiminden oluĢan örtük 

bilgiden oluĢmaktadır. Örtük bilgi, çalıĢanların belirli bir sürede örgütün bir parçası 

olarak iĢletmeyle bütünleĢip iĢletme içinde sosyallik kazanmaya baĢladıkça zaman 

içinde ortaya çıkan ve iĢletme için çok kritik öneme haiz olan bir bilgidir. Örgüt için 

rekabet avantajı yaratan faktör bu örtük bilgidir. Ancak bu bilginin ne zaman ortaya 

çıkacağı kesin olarak belli olamamakta ve nasıl ölçüleceği bilinememektedir (Luthans 

ve Youssef, 2004). Bu kapsamda, entelektüel sermaye çalıĢanların “neyi bildiklerine” 

odaklanmayı amaçlar ancak bu konu insanı tanımlamaya yetmeyebilir (Akçay, 2011). 

  Ġnsanlar arasındaki iliĢkileri konu alan sosyal sermaye; iĢgörenlerin çevresiyle 

uygun Ģekilde iletiĢim kurmalarını içeren ve bu yolla çok çeĢitli bilgileri ve iĢlerin 

yapılıĢ Ģekillerini öğrenebilmelerini sağlamaktadır. Sosyal sermaye iliĢkiler ağını içerir 

ve iĢletmeler için ciddi bir rekabet unsuru olarak göze çarpar. Ancak bu iliĢkilerde 

güven çok önemlidir. Güven uzun dönemli iliĢkileri, açık iletiĢimi, bilgi paylaĢımını ve 

devamlı bir geri beslemenin yapılmasını engelleyen bariyerleri ortadan kaldırarak 

rekabetin, yenilikçiliğin ve yaratıcılığın ortaya çıkmasını sağlar (Luthans ve Youssef, 

2004). Sosyal sermaye ve entelektüel insan sermayesi rekabet yaratan önemli iki 

faktör olmakla birlikte bazı araĢtırmacılara göre verimliliği artıran, yapılan iĢin 

kalitesini yükselten ve insan faktörünü tasvir eden bir diğer önemli etken de bir 

iĢletmede bulunan pozitif örgütsel davranıĢ biçimidir (Akçay, 2011). Geleneksel 

sermaye kaynakları ile psikoljik sermayenin karĢılaĢtırıldığı    Tablo-3‟de Luthans‟a 

göre sermaye faktörlerinin bileĢenleri ve özellikleri tasfir edilmeye çalıĢılmıĢtır. 
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Tablo-3 Rekabet Avantajı Yaratan ÇeĢitli Kaynakların Durumu 

 

Kaynak: LUTHANS, Fred and YOUSSEF, C.M., Human, Social and Now Positive 

Psychological Capital Management: Investing in People for Competitive Advantage, 

Organizational Dynamics, Vol. 33, No. 2, 2004:145. 

 Son yıllarda sıklıkla yapılan çalıĢmalar, psikolojik sermayenin örgütler 

açısından sürdürülebilir rekabet avantajı yaratmada önemli bir kaynak olarak 

değerlendirilmesi gerektiğini ortaya koymaktadır (Toor ve Ofori, 2010). 

4.3. PSĠKOLOJĠK SERMAYENĠN BĠLEġENLERĠ 

Luthans ve arkadaĢları (2007) psikolojik sermayeyi oluĢturan dört önemli 

bileĢen olduğunu belirtmiĢtir. Bunlardan ilki bireyin zorlu iĢleri baĢarmak için gerekli 

çabayı gösterebileceğine dair kendine olan güvenini gösteren özyeterliliktir. Diğeri ise 

bireyin yaĢadığı anda ve gelecekte baĢarılı olmaya dair olumlu beklentilerini temsil 

eden iyimserliktir. Bireyin hedeflerine ulaĢmak için gösterdiği azim ise umuttur. Son 

özellik ise yaĢanan zorluklar ve sıkıntılar karĢısında ayakta kalabilme ve her Ģeye 

rağmen baĢarıya ulaĢma olarak ifade edilen psikolojik dayanıklılıktır (KeleĢ, 2011). 
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Luthans‟a göre bu dört faktör arka planda ortak bir bağa sahiptir ve psikolojik sermaye 

olarak adlandırılan ikinci dereceden bir pozitif kaynakta birleĢmektedir (Avey vd, 

2009). 

Psikolojik sermaye yukarıda bahsedilen dört yapı üzerinde hedefe ulaĢıp 

baĢarmak için birleĢtirici, sinerjik bir yapı olarak ortaya çıkar. Bu dört psikolojik 

yapının birbiriyle uyum içinde olduğu anda kiĢinin baĢarı olarak yüksek seviyelere 

ulaĢtığı ampirik araĢtırmalarla ispatlanmıĢtır. Bu konuda çalıĢanlar ile ilgili bir örnek 

verilcek olursa; umutlu bir iĢçi birçok olumsuzlukta dahi farklı yöntemler seçmekte ve 

baĢarmaya çalıĢmaktadır. Bunun nedeni ise yüksek seviyede iyimserlik, özyeterlilik 

ve psikolojik dayanıklılıktır (Luthans vd, 2010). 

 Bu dört kaynak biribiriyle iliĢkili olarak psikolojik sermayenin temelini 

oluĢtururlar ve bireyin daha fazla gayretli olması, problemlerin çözümünde farklı yollar 

üretmesi, yüksek bir motivasyon düzeyine neden olan olumlu beklentiler geliĢtirmesi 

ve karĢılaĢtığı engellere karĢı olumlu bakıĢ açısıyla yaklaĢması gibi nedenlerden 

dolayı performansında artıĢa yol açabilir. 

4.3.1. Özyeterlilik 

 Temelleri sosyal öğrenme teorisine dayanan özyeterlilik kavramını Albert 

Bandura bilim dünyasına kazandırmıĢtır. Çetin ve Basım‟ın (2010) aktardığına göre;  

Bandura kiĢilerin, yaĢamları süresince edindikleri tecrübelere bağlı olarak, kendi 

yetenekleriyle ilgili özel inançlar geliĢtirdiklerini ve sahip oldukları bu özyeterlilik 

inançlarının onlarda davranıĢ değiĢikliğine yol açtığını iddia etmiĢtir. Bandura 

özyeterliliği “Bireyin belirli bir görevi baĢarıyla yapmak için gereksinim duyduğu 

motivasyon, biliĢsel kaynaklar ve davranıĢ biçimini seferber etme noktasında 

kendisine duyduğu güven ve kendisi hakkındaki kanaati” olarak tanımlamıĢtır (aktaran 

Akçay, 2011).  

 Luthans‟a (2004) göre; özyeterlilik, kiĢinin bir iĢi baĢarabilmek için kendine 

olan yeterliliği ve güvenidir. Kendine güveni olan insanlar sorunlar ile yüzleĢmeyi, bu 

sorunları çözebilmek için çabalamayı ve hedeflerine ulaĢıp baĢarılı olmak için gayret 

sarfetmeyi, engellerle karĢılaĢıldığında ise umudunu yitirmemeyi seçerler. 

Özyeterliliğin organizasyon üzerine pozitif bir etkisi vardır. Bu ise birçok performans 

arttırıcı unsurun katkısından daha fazla bir değerdir (Luthans ve Youssef, 2004; Avey 

vd, 2008b; Avey vd, 2010). 
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 Herhangi bir iĢe baĢlamadan önce bireyler kendi yeteneklerini kontrol eder ve 

buna göre baĢlayacağı iĢin zorluk derecesiyle kendi yeterliliğini kıyaslar ve daha 

sonra kararlılıkla iĢe giriĢir. Örgütsel süreçler açısından özyeterlilikle iĢ performansı 

arasında çok yakın bir iliĢki vardır. Performansın artıĢına yol açabilen özyeterlilik 

özelliği; ikna, olumlu geri besleme, psikolojik ve fizyolojik uyarılma veya çeĢitli 

öğrenme teknikleriyle sürekli geliĢtirilebilmektedir (Çetin ve Basım, 2012; Akdoğan ve 

Polatçı, 2013). 

 Bandura özyeterliliğin geliĢimi için dört kaynak tanımlamıĢtır. Ġlk olarak bir 

birey zor bir görevi baĢarıyla tamamlarsa zor görevleri baĢarmak için kendine olan 

güveni daha da atrmaktadır. Ġkinci olarak kiĢiler etrafındakilerin baĢarılarını 

gözlemleyerek dolaylı olarak özyeterlilik kazanmaktadırlar. Üçüncü olarak bireyi eğer 

baĢarılı olacağına saygı duyulan (örneğin yönetici) kiĢi tarafından ikna edilirse 

özyeterliliği artar. Son olarak psikolojik ve duygusal mutluluk seviyesi kiĢilerin 

özyeterliliğini etkileyen bir etmendir. Örnek olarak bir organizasyonda liderin 

çalıĢanlarına duygusal destek vermesi, onları gözetmesi, çalıĢanların ruhsal ve 

fiziksel olarak sağlıklı olmasına yardımcı olur (aktaran Luthans vd, 2010).  

 BaĢka bir deyiĢle Bandura‟nın belirlediği dört temel özyeterlilik geliĢtirme 

metodu aĢağıdaki gibidir (Akçay, 2011): 

 Gerçekleşen performans-kazanılan deneyim: Özyeterliliği geliĢtirmenin en 

 etkili yollarından birisi bir iĢi birçok kez denemek ve yapmaktır. Bu süreçte 

 iĢin zorluk derecesi ve bireyin kendi kabiliyetlerini nasıl anladığına dair 

 biliĢsel algılar da önem arz etmektedir. 

 Dolaylı model yoluyla öğrenme: Bazı durumlarda doğrudan deneme 

 yerine çevrede o iĢi deneyenlerin tecrübelerinden istifade etmek de 

 bireyde özyeterliliğin artmasına neden olur. Çevredeki baĢarı veya 

 baĢarısızlıklardan ders çıkararak bireyin tecrübeleri artar.  

 Sosyal ikna-pozitif geri bildirim:  Bireyleri iĢ ortamlarında veya baĢka 

 yerlerde çevresindekilerin teĢvik etmesi, olumlu geri bildirimlerde 

 bulunması onların motivasyonlarını ve özyeterliliklerini artırır. 

 Fiziksel ve psikolojik durum: Bireyin fiziksel olarak sağlıklı olması ve 

 olumlu ruh hali içerisinde olması onun özyeterliliğin artmasına katkıda 

 bulunur. Bireyin herhangi bir iĢi baĢarabilme noktasında kendisinin yeterli 

 olup olmadığına dair kanaati özyeterliliği etkiler. Eğer bunun 
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 geliĢtirilebileceği kanatine ulaĢırsa özyeterliliğini artıracak faaliyetlere talip 

 olabilmektedir. 

Yukarıda sayılanlara ilave olarak zor ve karmaĢık bir görevin baĢarılması için 

o görevin daha küçük ve kolay baĢarılabilecek alt bileĢenlerine ayrılarak adım adım 

uygulayıp baĢararak görevin tamamlanması ve özyeterliliğin artırılabilmesi 

sağlanabilmektedir. Ayrıca örnek olay, muhtelif senaryo analizleri yapmak, çalıĢanlara 

destek sağlayabilecek programlar uygulamak veya fiziksel ve psikolojik açıdan uygun 

çalıĢma ortamları hazırlamak özyeterliliğin geliĢmesine katkı sağlamaktadır (Akçay, 

2012). 

  Özyeterlilk pozitif psikolojik yapılar arasında en geniĢ teori ve çalıĢma 

desteğini elde etmiĢ bir olgudur. Özyeterlilik diğer psikolojik yapılara göre önemli 

farklılıklar gösterir. Örneğin, özyeterlilik bir görev icrasıyla ilgili olarak sahip olunan 

inançken, iyimserlik ise olumlu sonuçlar elde etme ümididir. Organizasyon içindeki 

bireyler; bir iĢ için veya yapılan bir aktivite içinde etkili olabilirken yani özyeterliliği 

yüksek seviyede olurken, kötümser düĢünüp yeteneklerini göz ardı edip iĢten 

atılmaya kadar giden düĢüncelere de sahip olabilirler. Ayrıca çalıĢanlar yeterli 

özyeterliliğe sahip olamayıp yine de iyimser olarak bazı görevlerde baĢarılı olacağını 

ümit edebilir (Luthans vd, 2010). 

4.3.2. Ġyimserlik 

 Carver ve Scheier‟in tanımlarına göre iyimserler kendi karĢılaĢtıkları Ģeyleri 

iyiye yoran kiĢilerken, kötümserler ise karĢılaĢtıkları olaylara kötü yana yoran özellikte 

insanlardır ve aralarındaki fark önemsenmeyecek kadar büyüktür. Bu fark ise 

iyimserlerin iĢe yaklaĢım ve problemlerle baĢa çıkıĢ yollarında ortaya çıkar (aktaran 

Luthans vd, 2010). Seligman ve arkadaĢları (2005) tarafından pozitif psikoloji akımı 

içerisinde araĢtırılan iyimserlik kavramı; olaylara pozitif yönden bakan ve bu Ģekilde 

olayları açıklayan bir yöntem olarak karĢımıza çıkar ve negatif olayları bazı spesifik 

olaylara bağlı geçici durumlar olarak yorumlar. Olaylara iyimser bakmak, bireylerde 

bu gibi durumlar karĢısında kendilerine güven ve moral aĢılanmasına yol açar 

(Luthans ve Youssef, 2004; Avey vd, 2008a; Avey vd, 2010).   

 Ġyimserlik mekanizmasının arkasında yatan öncül iĢlem arzu edilen sonucun 

efor sarfedilerek ortaya çıkabileceği “beklenti”sidir. Ġnsanlar bir durum hakkında pozitif 

bir beklentiye sahip oldukları zaman, karĢılaĢtıkları sıkıntılara rağmen gayret 

sarfedebileceklerdir. Bunun tam tersi olarak kötümserlerde ise kiĢiyi istenilen sonuca 



 
 
 

108 
 

götürecek ufak bir hareket baĢlatılması için gereken pozitif beklenti genelde yoktur 

(Luthans vd, 2010). Ġyimser kiĢiler baĢlarına gelen olumsuzlukları dıĢsal (benim 

hatam değil), değiĢken (bu olay sadece bugüne has bir Ģey) ve spesifik (yalnızca bu 

olay) olarak görme eğilimindedir. Kötümser kiĢiler ise baĢlarına gelen olayları içsel 

(benim hatamdan dolayı oldu), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her olay) 

değerlendirme eğilimdedir (Çetin ve Basım, 2012). 

 Ġyimser bireylerin baĢlarına gelen olayları gerçekçi bir Ģekilde 

değerlendirmeleri son derece önemli bir konudur. Aksi halde baĢarısızlığa uğrayan bir 

kiĢinin sürekli olarak bunun nedenlerini baĢkalarında araması iyimserlikle ilgili değildir. 

Bireyler yaĢanan olayları gerçekçi değerlendirip hataları varsa ve bundan ders 

çıkarması gerekiyorsa gerekeni yapıp müteakip davranıĢlarını bu çerçevede 

yönlendirmelidir. Bu bakımdan iyimserliği bu çeĢit bir tuzakla karıĢtırmamak 

gerekmektedir (Akçay, 2012). 

Ġyimserlere göre karĢılaĢılan engeller baĢarısızlıktan ziyade baĢarıları 

geliĢtirmek için fırsatlar olarak görülür. Çetin ve Basım‟a (2012) göre iyimserler gerek 

iĢ hayatında gerekse de akademik hayatlarında daha çalıĢkan ve atletik kiĢilerdir 

(Çetin ve Basım, 2012). KeleĢ‟e göre iyimserler; çalıĢmaya daha kolay teĢvik 

edilebilen, tatminkâr, zorluklara karĢı sebat edebilen, fiziksel ve duygusal açıdan daha 

aktif kiĢilerdir (KeleĢ, 2011). 

Ġyimserlik örgütler için kritik öneme haiz bir konudur. Örneğin Seligman‟ın 

Metropolitan Life Insurance Co. üzerinde yaptığı deneylerde iyimser bakıĢ açısına 

sahip olanların daha iyi bir iĢ performansı yakaladıkları tespit edilmiĢtir (aktaran 

Luthans ve Youssef, 2004). Günümüzde çalıĢanlarını daha pozitif düĢünmeye sevk 

eden örgütler, karĢılığında performans artıĢı elde edebilmektedirler. Bu bakımdan her 

seviyedeki örgüt yöneticilerinin iyimserlik konusuna dikkat etmeleri gerektiği 

değerlendirilmektedir. 

4.3.3. Umut 

Günlük hayatta çok sık kullandığımız umut kavramı pozitif psikolojide dikkate 

değer bir teorik ve araĢtırma desteğine sahiptir. Synder umut teorisini Ģöyle 

açıklamıĢtır; insanların belirli amaçları vardır ve bu amaçlarını baĢarabilmek için 

denemelerde bulunur. Ġnsanların amaçlarını baĢarabilmesini sağlayan umudun ise iki 

unsuru vardır. Bunlardan birincisi irade, diğeri ise takip edilecek yoldur. Ġrade kiĢinin 

kapasitesi veya baĢarma için motivasyonunu ifade eder. Motivasyon ise karĢılaĢılan 
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engellerin aĢılmasında önem taĢır. Bu motivasyon kiĢinin zor bir durumla 

karĢılaĢtığında içinden gelen “ben yapabilirim” duygusudur (aktaran Luthans vd, 

2010). Synder‟in tanımı baĢka bir ifadeyle; belli bir amaca odaklanmıĢ enerjinin çeĢitli 

metotlarla (altrenatif yollarla) yüksek bir motivasyon içinde ortaya çıkmasıdır (aktaran 

Çetin ve Basım, 2011). 

Yüksek umuda sahip kiĢiler hedeflerine giden yolda engellerle karĢılaĢsa bile 

alternatif yollar üretecek kapasiteye sahiptir. Umudun klinik, eğitimsel ve atletizm 

üzerine pozitif etkilerine rağmen, umut ve iĢ performansı arasındaki iliĢki ile ilgili 

yapılan çalıĢmalar henüz çok yenidir. Luthans tarafından yapılan araĢtırmalar, 

liderlerin umudunun iĢ ünitesindeki çalıĢanların finansal performansını ve iĢ tatminini 

önemli düzeyde pozitif olarak etkilediğini göstermiĢtir (Luthans ve Youssef, 2004). 

Akçay‟a (2012) göre iĢletmelerde alt kademelerden üste doğru kurulacak etkili bir 

iletiĢim sistemi, personeli güçlendirme (empowerment) ve katılımcı yönetim 

anlayıĢının oluĢturacağı olumlu hava çalıĢanların motivasyonunu artıracak ve 

görevlerini baĢarmak için alternatif yollar aramalarını sağlayacaktır.  

Yöneticilerin çalıĢanların umutlarını geliĢtirebilmeleri için umudun bileĢenleri 

olan hedef, yol ve vasıtaları zenginleĢtirmeleri gerekir. BaĢka bir deyiĢle kesin, reel, 

açıkça ifade edilmiĢ hedefler, çalıĢanların yönlenebileceği yol ve vasıta seçimi için 

kritik öneme sahiptir ve organizasyonun rekabet edebilmesine olanak sağlar. 

ÇalıĢanların umudunu artırabilmek için uygulanabilecek bir baĢka yöntem ise büyük 

problemleri küçük parçalara ayırmak ve çalıĢanların küçük baĢarılar deneyim 

etmesine izin vermektir. Yöneticilerin çalıĢanlarına baĢarılı olacakmıĢ gibi davranması 

iĢgörenlerin umudunu arttırıp baĢarma isteğinin körüklenmesini sağlar (Luthans ve 

Youssef, 2004). 

4.3.4. Psikolojik Dayanıklılık 

 Psikolojik sermayenin önemli bileĢenlerinden birisi de bireylerin sahip olduğu 

psikolojik dayanıklılıktır. Psikolojik dayanıklılık; sıkıntı ve güçlükler karĢısında 

kendisini toparlayan birey ile yine sıkıntı ve karĢılaĢılan zorluklar karĢısında yıkıma 

uğrayan bireyler arasındaki farkı belirtmektedir. Yüksek seviyede dayanıklı olan 

kiĢilerin zorlukla karĢılaĢtıklarında daha rahat bir Ģekilde mücadele verdikleri 

görülmüĢtür (Luthans vd, 2010). Luthans‟a göre psikolojik dayanıklılık; giderek artan 

sorumluluk gibi olumsuzluklara, belirsizliğe veya baĢarısızlığa, pozitif dahi olsa 

karmaĢık değiĢimlere karĢı bireyin gösterdiği kendini olumlu yönde toparlama ve 
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kararlılıktır. Psikolojik dayanıklılık bireysel ve çevresel risk faktörlerinin düĢürülmesi 

için zemin sağlar (Luthans ve Youssef, 2004). 

 Psikolojik dayanıklılık; bireyin karĢısına çıkan zorluklara göğüs gerip bunlara 

karĢı gösterdiği dayanma gücü, esnekliği, uyumu ve yaĢanan değiĢikliklere verdiği 

tepkilerdir. Bireyin hayatı boyunca çevresinde sürekli devam eden değiĢim ve 

belirsizliklerle mücadelesi sonucunda sahip olduğu kritik ve hassas bir psikolojik 

yapıdır (KeleĢ, 2011). Psikolojik dayanıklılık sayesinde bireyler zor ve baĢarısız 

durumlar karĢısında kendilerini yeni duruma uydurabilirler ve önceki durumuna göre 

daha fazla performans gösterebilirler (Akçay, 2012).  

 Psikolojik dayanıklılık konusunda yapılan çalıĢmalarda hangi faktörlerin bu 

süreçte etkili olduğu konusu incelenmiĢtir. Bu noktada, bireyin olumsuz durumlara 

karĢı uyum yeteneği ve pozitif davranıĢ sonuçların tahmin edilmesinde kullanılan 

ölçülebilir karakteristiklerin önemli olduğu değerlendirilmektedir (Luthans vd, 2010). 

Psikolojik dayanıklılığın bireye sağladığı en önemli faydalardan birisi stresle baĢa 

çıkma noktasındadır ve bu aĢamada bireyin baĢa çıkma stratejilerine direkt olarak 

yön verebilmektedir (Çetin ve Basım, 2012). 

Luthans‟a göre psikolojik dayanıklılık insanların bir ömür boyu geliĢtirmek için 

sürdürdüğü, günlük ve ilerici adımlardır. Daha değiĢik bir ifadeyle psikolojik 

dayanıklılık bir hedef olmaktan ziyade bir süreç veya bir iĢlemdir. Psikolojik 

dayanıklılığı geliĢtirmek için; bireylerin sahip olduğu varlıklara, risklerin durumuna ve 

süreçlere odaklanmak gerekmektedir  (Luthans ve Youssef, 2004). 

4.4. Psikolojik Sermayenin Örgütsel Sonuçları 

Pozitif psikoloji ve psikolojik sermaye konusu ile ilgili yapılan çalıĢmalar henüz 

yeni sayılabilecek özelliktedir. Ancak 2002 yılından günümüze kadar yapılan 

çalıĢmalardan edinilen bilgiler psikolojik sermayenin birçok örgütsel davranıĢın 

sonucuyla yakın iliĢkisi olduğunu göstermiĢtir. 

 Avey ve arkadaĢlarının 12.567 çalıĢan üzerinde yaptıkları meta analizlerde 

psikolojik sermaye ile, olumlu iĢgören tutumları (iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

psikolojik olarak sağlıklı durumda olma), olumlu iĢgören davranıĢları (örgütsel 

vatandaĢlık) ve performans (yönetici ve objektif değerlendirmelerine göre) arasında 

pozitif yönlü iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Aynı çalıĢmada psikolojik sermaye ile olumsuz 

iĢgören tutumları (örgütsel sinizm, iĢten ayrılma eğilimi, iĢ stresi ve endiĢe) ve 
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olumsuz iĢgören davranıĢları (iĢ yerinde yapılan üretim hataları) arasında negatif 

yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir (Avey vd, 2011). 

4.4.1. ĠĢ Performansı 

 Psikolojik sermaye kavramının ortaya çıkmasıyla birlikte örgütsel açıdan en 

önemli sonucu olarak iĢgörenlerin performanslarındaki artıĢ gösterilmiĢtir. Bu konuda 

yapılan ampirik çalıĢmalar bunu destekler niteliktedir. Yapılan çalıĢmalardan bazı 

örnekleri aĢağıda kısaca belirtmekte fayda olduğu değerlendirilmektedir. 

Luthans ve arkadaĢlarının deri ayakkabı fabrikası çalıĢanları (Luthans vd, 

2005); ileri teknoloji mühendis ve teknisyenler (Luthans vd, 2007a); sigorta satıĢ 

görevlileri (Luthans vd, 2008b) ve bakır artıma fabrikasında çalıĢan Çinli iĢçiler 

(Luthans vd, 2008c) üzerinde yaptığı ampirik araĢtırmalarda psikolojik sermaye ile iĢ 

performansı arasında pozitif ve anlamlı iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

ABD‟de polis Ģefleri ve onların personelleri üzerinde yapılan bir araĢtırmada 

polis Ģeflerinin psikolojik sermayelerinin yüksek olması onların personelinin de 

psikolojik sermayesinin yüksek olmasına ve sonuçta iĢ performansının artmasına yol 

açtığı görülmüĢtür (Walumbwa vd, 2010). Walumbwa ve arkadaĢlarının (2011) finans 

sektöründe çalıĢanlar üzerinde yaptığı bir araĢtırmada belirli seviyede oluĢturulan 

grupların kolektif psikolojik sermaye ve aralarındaki güven olgusunun artmasının, 

grubun performansının ve örgütsel vatandaĢlık duygularının da artmasına yol açtığı 

belirlenmiĢtir. 

Ġran‟da yapılan bir araĢtırmada olumlu liderlik özelliklerine sahip yöneticilerin 

çalıĢanların güveninin ve psikolojik sermayelerinin artmasını sağladığı bunun 

sonucunda da iĢ performanslarının arttığı iddia edilmiĢtir (Zamahani vd, 2011). 

Öğrencilerin akademik performansı ile psikolojik sermaye arasında yapılan bir 

araĢtırmada; psikolojik sermayeleri yüksek olan öğrencilerin akademik 

performanslarının psikolojik sermayeleri düĢük olan öğrencilere göre daha fazla 

olduğu görülmüĢtür (Jafri, 2013). 

4.4.2. ĠĢ Tatmini 

 Örgütlerde çalıĢan iĢgörenlerin yaptıkları iĢi sevmeleri ve iĢten tatmin olmaları 

onların performansların artmasına ve diğer olumlu örgütsel davranıĢlar 

sergilemelerinde öncü faktör olmaktadır. Psikolojik sermayenin iĢ tatmini ile iliĢkisini 
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inceleyen araĢtırmalarda genellikle olumlu değerlendirmeler elde edilmiĢtir. Bu 

konuda yapılan çalıĢmalar aĢağıda belirtilmiĢtir.  

 Larson ve Luthans‟ın (2006) orta seviyede teknoloji içeren iĢlerde çalıĢan 

iĢçiler üzerinde yaptığı araĢtırmada psikolojik sermaye ile iĢ tatmini arasında pozitif 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢmayla benzer bir araĢtırma ileri teknoloji içeren 

iĢlerde çalıĢan mühendis ve teknisyenler üzerinde yapılmıĢ ve yine aynı Ģekilde 

psikolojik sermaye ile iĢ tatmini arasında olumlu iliĢki bulunmuĢtur (Luthans vd, 

2008a). ABD‟de sigorta çalıĢanları üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada da 

çalıĢanların psikolojik sermaye seviyeleri ile iĢ tatminleri arasında olumlu ve pozitif 

iliĢki olduğu görülmüĢtür (Luthans vd, 2008b). 

4.4.3. Örgütsel Bağlılık 

 Günümüzde örgütsel davranıĢ esaslarını açıklamada birçok olumlu tepkinin 

öncülü olarak iĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumlara kendilerini gönülden bağlı 

hissetmeleri gösterilmektedir. Psikolojik sermayenin değiĢtirilebilir ve geliĢtirilebilir 

özelliği bu kapsamda örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyebilecek bir faktör olarak 

göze çarpmaktadır. Bu konuda yazında yapılan çalıĢmaların bazıları aĢağıda 

sunulmuĢtur.  

 Larson ve Luthans‟ın (2006) orta seviyede teknoloji ile çalıĢan iĢçiler üzerinde 

yaptığı araĢtırmada psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve anlamlı 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Yine buna benzer Ģekilde sigorta çalıĢanları ve yüksek 

teknolojide çalıĢan mühendis ve teknisyenler üzerinde yapılan araĢtırmalarda psikoljik 

sermayenin örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediği görülmüĢtür (Luthans vd, 

2008a). 

 ġirketlerin sahiplik yapısı ile ilgili olarak yapılan bir çalıĢmada aile 

Ģirketlerindeki psikolojik sermaye kapasitesinin diğerlerine göre daha fazla olabileceği 

iddia edilmektedir (Memili vd, 2013). Özellikle lider-üye etkileĢimi ve farklı örgüt 

kültürü nedeniyle olabileceği değerlendirilen bu yapının örgütsel bağlılığı artırabileceği 

düĢünülmektedir.  

4.4.4. ĠĢ Devamsızlığı ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

 Örgütler için günümüzde yaĢanan bir diğer sorun alanı çalıĢanların çeĢitli 

sebeplerle iĢe gelmeyi aksatmaları ve devamsızlık yapmalarıdır. Bunun daha ileri 

noktası ise iĢgörenlerin kendi istekleriyle veya baĢka nedenlerle iĢten ayrılmalarıdır.  
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Bu konuda çok fazla çalıĢma henüz yapılamamıĢtır. AĢağıda bunlarla ilgili yazında 

bulunan sonuçlar özetlenmiĢtir.  

 Avey ve arkadaĢlarının (2006) üretim sektöründeki yöneticiler üzerinde yaptığı 

araĢtırmada psikolojik sermayenin seviyesi ile iĢe gelmeme arasında negatif yönlü ve 

anlamlı iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti ile ilgili birçok Ģirket 

çalıĢanları üzerinde yapılan iki farklı araĢtırmada ise psikolojik sermaye ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve anlamlı iliĢki belirlenmiĢtir (Avey vd, 2009a; 

Avey vd, 2009b). 

 Çin‟de hemĢireler üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise psiklojik sermaye 

kapasitesi ile iĢte kalma eğilimi ve iĢ performansı arasında pozitif iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir (Sun vd, 2012). Ġran‟da yapılan bir araĢtırmada hemĢirelerin iĢ yerlerinde 

yaptıkları hataları düzeltme eğilimi ile psikolojik sermayeleri arasında olumlu iliĢkiler 

tespit edilmiĢtir (Amini ve Mortazavi, 2012). Singapur iĢ bulma kurumunda iĢ arayan 

kiĢiler üzerinde yapılan bir araĢtırmada kiĢilerin psikolojik sermaye kapasiteleriyle 

algıladıkları iĢ bulma ümitleri arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir (Chen 

ve Lim, 2012). 

 Yukarıda belirtilenlerden baĢka yazında yapılan incelemelerde psikolojik 

sermaye ile destekleyici örgüt iklimi arasında pozitif yönlü (Luthans vd, 2008b); 

çalıĢanların kendilerini fiziksel ve psikolojik olarak iyi hissetmeleri arasında pozitif 

yönlü (Avey vd, 2010); örgütsel sinizm ile arasında negatif yönlü iliĢki (Avey vd, 2008) 

olduğu görülmektedir. Ayrıca psikoljik sermayenin yaratıcılık ve yenilik üzerinde de 

olumlu etkileri olabileceği düĢünülmektedir. Hindistan‟da moda evlerinde çalıĢanlar 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada iĢgörenlerin psikolojik sermaye kapasiteleri ile 

yenilikçi ve yaratıcı davranıĢları arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(Jafri, 2012). 

 ÇalıĢmanın literatür taraması bölümü burada noktalanarak, müteakip kısımda 

kavramsal çerçevede ele alınan değiĢkenlerin birbirleriyle olan iliĢkileri yazında 

yapılan teorilerden ve çalıĢmalardan referans alınmak suretiyle belirlenmeye 

çalıĢılacaktır. Tespit edilmeye çalıĢılan ilĢikilerden yola çıkmak suretiyle araĢtırma 

hipotezleri ifade edilerek uygulamalı araĢtırma bölümünde belirlenen hipotezler 

bilimsel yöntemlerle sınanacaktır.   
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

DEĞĠġKENLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER VE ARAġTIRMA 

HĠPOTEZLERĠ 

 

5.1. KONTROL ODAĞI VE STRESLE BAġA ÇIKMA 

Stresle baĢa çıkmada bireysel olarak sıklıkla kullanılan yöntem problem odaklı 

(aktif) ve duygu odaklı (pasif) yaklaĢımlar olduğunu çalıĢmamızın önceki bölümlerinde 

değerlendirmiĢtik. Önemli bir kiĢilik özelliği olan kontrol odağı bu süreçte etkili bir 

faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Günümüzde yapılan bazı araĢtırmalar kontrol odağının stresle baĢa çıkma 

üzerinde etkisinin olduğunu göstermekte ve iç kontrol odaklı bireylerin stresle baĢa 

çıkmada daha baĢarılı olduklarını göstermektedir (BaltaĢ, 2012: 54). Bu kapsamda 

yapılan ampirik çalıĢmalarda; iç kontrol odaklı iĢgörenlerin stresle baĢa çıkmada daha 

etkin oldukları, iĢyerlerinde meydana gelen çeĢitli fiziksel rahatsızlıklardan (kas ve 

iskelet ağrısı gibi) daha az muzdarip oldukları ve iĢ yerlerinde daha az stresli oldukları 

ve çevreleriyle daha uyumlu oldukları belirtilmiĢtir (Karimi ve Alipour, 2011a). 

Taiwan‟da gıda hizmeti sektöründe yapılan bir araĢtırmada iç kontrol odağı ile 

iĢ stresi konusunda negatif iliĢki tespit edilmiĢtir (Huang, 2006). Ġsveç‟te yapılan bir 

araĢtırmada ise iç kontrol odaklı bireylerin stresle baĢa çıkmada daha çok mücadeleci 

stratejileri tercih ettiklerini, dıĢ kontrol odaklıların ise sosyal destek arama gibi yollarla 

stresle baĢa çıkmaya çalıĢtıklarını belirtmiĢtir (Elfstrom ve Kreuter, 2006). 

Üniversite öğrencileri üzerinde yapılan ampirik bir araĢtırmada iç kontrol odaklı 

bireylerin endiĢe seviyeleri dıĢ kontrol odaklılara göre daha az olduğu ve iç kontrol 

odaklıların problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢlarını daha fazla benimsedikleri 

belirlenmiĢtir (Arslan vd, 2009). Pakistan‟da öğretmenler üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada, iç kontrol odaklı öğretmenlerin stres seviyelerinin dıĢ kontrol odaklılara 

göre daha az olduğu ve iç kontrol odaklıların stresle baĢa çıkmada daha aktif 

yöntemler benimsedikleri belirlenmiĢtir (Khan vd, 2012).  

Örgütler stresten dolayı ödedikleri bedelleri azaltmak için çeĢitli stratejiler 

geliĢtirirler. ĠĢte bu kapsamda iĢgörenlere verilen eğitim seminerlerinde iç kontrol 

odağının geliĢtirilmesine yönelik yapılacak çalıĢmalar örgüt içerisinde algılanacak 

stres seviyesini azaltacak ve her Ģeye rağmen meydana gelen stresli durumlarda 
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daha aktif yöntemlerin kullanılmasını artıracaktır. Ayrıca örgüt içinde çeĢitli 

görevlendirmeler veya terfilerden önce iĢgörenlerin kontrol odağının yönünün de 

dikkate alınması örgütsel etkinliğin artırılması adına faydalı olabilecektir. AĢağıda 

belirtilen faaliyetlerin yapılması iĢgörenlerde iç kontrol odağını geliĢtirmek için 

kullanılabilmektedir (Karimi ve Alipour, 2011b); 

 Pozitif insanlarla iletiĢim kurarak hayata olumlu bakmayı öğrenebilmek,  

 Özgüveni artıracak faaliyetlerde bulunma, 

 UlaĢılabilir ve gerçekçi hedefler belirleme, 

 Farklı konularda tecrübeler edinerek bakıĢ açıĢında değiĢiklikler yapmak,  

 ĠĢ yeteneklerini artıracak fırsatları değerlendirmek. 

ABD‟de muhasebe firmaları üzerinde yapılan çalıĢmalarda; rol çatıĢmalarının 

fazla olduğu ortamlarda iç kontrol odaklıların dıĢ kontrol odaklılara göre daha az iĢ 

stresi algıladıkları ve iĢ tatminlerinin daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Hyatt, 1996). 

Yine ABD‟de 90 giriĢimcinin iki buçuk yıl süresince incelendiği boylamsal bir 

çalıĢmada çok değerli sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu çalıĢmada iç kontrol odaklıların dıĢ 

kontrol odaklılara göre daha az stres algıladıkları ve stresle baĢa çıkma  

davranıĢlarında daha fazla problem odaklı (aktif) yaklaĢımları seçtiklerini, ayrıca iç 

kontrol odaklıların dıĢ kontrol odaklılara göre daha az duygu odaklı (pasif) baĢa çıkma 

davranıĢları sergiledikleri belirlenmiĢtir (Anderson, 1977). Ayrıca dıĢ kontrol 

odaklıların hayatta yaĢadıkları baĢarısızlıklarda sürekli baĢkalarını suçlaması onların 

problemleri çözme konusunda genellikle pasif yöntemleri seçmesine neden 

olabilmektedir (Basım ve ġeĢen, 2008). 

 Yukarıda belirtilen kuramsal çerçeve kapsamında; yazında yer alan 

çalıĢmaların ıĢığında Lazarus‟un (1993b) ortaya attığı problem odaklı ve duygu odaklı 

stresle baĢa çıkma davranıĢlarının sergilenmesinde iç veya dıĢ kontrol odağının 

etkisinin olabileceğinden (Anderson, 1977; BaltaĢ, 2012; Elfstrom ve Kreuter, 2006; 

Arslan vd, 2009) yola çıkarak aĢağıda belirtilen araĢtırma hipotezleri ifade edilmiĢtir.  

 Hipotez-1: İşgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle başa çıkmada 

problem odaklı (aktif) davranışlar sergilemesi arasında anlamlı bir ilişki vardır.  

 Hipotez-2: İşgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle başa çıkmada duygu 

odaklı (pasif) davranışlar sergilemesi arasında anlamlı bir ilişki vardır. 
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5.2. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK VE STRESLE BAġA ÇIKMA  

 Stresle baĢa çıkmada bireylerin uyguladığı stratejiler; problem odaklı (aktif) 

yani meydana gelen stres yaratıcı faktörü ortadan kaldırmaya yönelik olabileceği gibi 

duygu odaklı (pasif) olarak stresin olumsuz etkilerini psikolojik açıdan azaltmaya 

yönelik de olabilmektedir. Bu iki yaklaĢımdan birisinin tercih edilmesinde iĢgörenin 

örgütten ve yöneticilerden alacağı destek önem arz etmektedir. 

  Çin‟de yapılan kapsamlı bir araĢtırmada Hong-Kong bölgesinde çalıĢan 

gurbetçi inĢaat iĢçileri üzerinde yapılan çalıĢmalarda örgütsel destek uygulamaları 

olarak finansal destek, kariyer geliĢimi ve çeĢitli iĢ düzenlemelerinin iĢgörenlerdeki 

stresle baĢa çıkma stratejileri üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Yapılan incelemelerde 

iĢgörenlerin hem problem odaklı hem de duygu odaklı baĢa çıkma stratejilerinin ikisini 

de kullandığı görülmüĢtür. Örgütsel destek algısı fazla olan iĢgörenlerin aĢağıda 

belirtilen problem odaklı baĢa çıkma davranıĢlarını daha fazla kullandıkları 

görülmüĢtür (Chan vd, 2012);  

 Doğrudan sorun ile baĢa çıkmaya çalıĢma, 

 Zaman yönetimi ile ilgili çaba harcama,  

 Yönetim becerilerini geliĢtirmeya çalıĢma,  

 Kendini geliĢtirmeye çalıĢma, 

 Deneyimli ve kıdemli meslektaĢlarına danıĢma davranıĢları sergiledikleri 

 görülmüĢtür. 

  Örgütsel destek algısı az olan iĢgörenlerin ise aĢağıda belirtilen duygu odaklı 

baĢa çıkma davranıĢları daha fazla kullandıkları belirlenmiĢtir (Chan vd,  2012); 

 Egzersiz yapma, müzik dinleme, kitap okumak ve DVD izleme, 

 Sürekli ağlama, fazla yemek yeme, sigara içme, alkol kullanma, 

 Fazla uyuma, yalnız yürüyüĢler yapma, 

 Çevresindekileri sürekli azarlama,  

 Ġlgisiz Ģeyler düĢünme ya da yapma, 

 Telefon görüĢmelerinden mümkün olduğunca kaçınma, 

 Stresli görevlerden kaçınma, 

 ĠĢ devamsızlıklarında artıĢ gibi davranıĢlar görülmüĢtür.  

Algılanan örgütsel destek teorisini ortaya atan Eisenberger ve arkadaĢları, 

algılanan örgütsel desteğin önemli psikolojik sonuçlarından birisi olarak iĢ stresinin 
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azalmasını belirtmiĢlerdir. Yaptıkları araĢtırmalardan elde edilen sonuçlar aĢağıdaki 

Ģekilde özetlenebilir (Eisenberger vd, 2010): 

 Duygusal ve maddi argümanlardan oluĢan örgütsel destek stresli 

durumlarda gerginliği azaltır, 

 Algılanan örgütsel destekle; psikolojik yorgunluk, tükenme, endiĢe ve baĢ 

ağrıları arasında negatif iliĢkiler tespit edilmiĢtir, 

 ĠĢyerlerinde önleyici sağlık hizmetleri kapsamında stresin azaltılmasına 

yönelik uygulanacak örgütsel destek uygulamaları iĢe olan devamsızlığın 

ve düĢük iĢ performansının önlenmesinde etkili bir çözüm olabilecektir, 

 Algılanan örgütsel destek potansiyelinin iĢ stresini azalttığı konusunda 

yazında daha fazla çalıĢma yapılması gerekmektedir. 

 Algılanan örgütsel destekle iĢ stresi arasında negatif yönlü iliĢkilerin tespit 

edildiği çalıĢmaları (Foley vd, 2005; Leung vd, 2008; Richardson vd, 2008; Akın, 

2008; Sawang, 2010; Ayman vd, 2011; Pathak, 2012; Yılmaz ve GörmüĢ, 2012) ve 

örgütsel destek teorisini ortaya atan Eisenberger ve arkadaĢlarının algılanan örgütsel 

destekle iĢ stresi arasındaki negatif yönlü iliĢkiyi tespit ettiği çalıĢmaları (Eisenberger 

vd, 2002; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Eisenberger vd, 2010) kavramsal çerçeve 

bölümünde detaylı olarak incelenmiĢtir. 

 Yukarıda belirtilen çalıĢmalar ıĢığında ulusal ve uluslararası yazında genellikle 

algılanan örgütsel desteğin iĢ stresini azaltıp azaltmadığı yönünde çalıĢmalar 

bulunduğu, stresle baĢ etme noktasında algılanan örgütsel desteğin hangi baĢ etme 

stratejisinin kullanılacağına olan etkisini belirlemeye yönelik çok fazla araĢtırmaya 

rastlanılmamıĢtır.  

 ĠĢte bu aĢamada yazında belirtilen çalıĢmalardan referans almak suretiyle 

algılanan örgütsel desteğin iĢgörenlerin streslerini azaltırken hangi tip baĢa çıkma 

davranıĢlarının gösterilmesinde etkili olabileceği konusu dikkatimizi çekmiĢtir. 

Kavramsal çerçeveden edinilen bilgiler ıĢığında araĢtırma hipotezlerini aĢağıdaki 

Ģekilde ifade edilmiĢtir. 

 Hipotez-3: İşgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile 

problem odaklı (aktif) stresle başa çıkma davranışları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

 Hipotez-4: İşgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile 

duygu odaklı (pasif) stresle başa çıkma davranışları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 
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5.3. KONTROL ODAĞI VE PSĠKOLOJĠK SERMAYE  

Bireyler, yaĢadıkları olayların sonuçlarını kendi kiĢisel özellikleriyle, yaptığı 

veya yapmadığı davranıĢlarıyla ilgili olduğunu düĢünürse iç kontrol odaklı; Ģansa, 

kadere, çevredeki güçlü insanlara veya baĢka faktörlere bağlıyorsa dıĢ kontrol 

odaklıdır (Rotter, 1966).  

Ġç kontrol odaklı bireyler; kararlarında isabetli, ikna kabiliyetleri ve 

motivasyonları yüksek, çevredeki koĢulları değiĢtirme konusunda daha istekli ve 

kendi yeteneklerine, baĢarı durumlarına önem veren, akademik yönden baĢarılı ve 

rekabetçi, depresyona daha az yakalanan, yaratıcı, iĢ tatminleri ve motivasyonları 

yüksek, daha fazla ücret ve daha yüksek statüye sahip, giriĢimcilik özellikleri yüksek 

olan bireylerdir (Rotter, 1966; Basım ve ġeĢen, 2008; Tabak ve ErkuĢ, 2008). Ġç 

kontrol odaklı bireyler genellikle pozitif bakıĢ açısına sahiptir ve daha az streslidirler 

(ġeĢen, 2010; Çetin, 2011). 

ĠĢ yerlerinde daha nazik ve daha yardımsever, kiĢisel iliĢkilerde daha baĢarılı 

ve sosyal açıdan daha güçlü olan iç kontrol odaklı bireylerin bu özellikleri genel olarak 

olumlu bir kiĢilik özelliğini iĢaret etmektedir (Basım ve ġeĢen, 2006; Meydan, 2010; 

BaĢol ve Türkoğlu, 2009). DıĢ kontrol odaklı bireyler ise; çevrelerinde olup bitenleri 

değiĢtirme konusunda çok fazla istekli olmayan, baĢarısızlıklarda sürekli baĢkalarını 

suçlayan, akademik ve entelektüel faaliyetlere daha az katılan, iĢ tatmini, iĢ bağlılığı 

ve iĢ motivasyonları daha düĢük olan, genel olarak belirsizlikten kaçan, edilgen ve 

pasif kiĢilik özellikleri sergileyen, giriĢimcilik özellikleri zayıf olan yapıdadır (Basım ve 

ġeĢen, 2008; Kasilingam ve Sudha, 2010; Tabak ve ErkuĢ, 2008; ġeĢen, 2010).  

DıĢ kontrol odaklı bireylerde; kiĢilik bozuklukları, kaygı, stres, olumsuz benlik 

kavramı, sosyal kaçınma, depresyon), saldırganlık ve düĢmanlık hisleri gibi olumsuz 

psikolojik özelliklerin daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Dirik ve Günay, 2009; Çivitçi, 

2007). ĠĢ ortamlarında daha az yardımsever ve nazik, duygularını açık etmede 

zorlanan, baĢkalarını mutlu etmeyi kendi mutlulukları olarak gören dıĢ kontrol odaklı 

bireylerin bu özelliği genellikle olumsuz bir kiĢilik özelliği olarak göze çarpmaktadır 

(Basım ve ġeĢen, 2006; Tokat vd, 2007; Durna ve ġentürk, 2012).  

Yukarıda yer alan çalıĢmaların ıĢığında; iç kontrol odaklı bireylerin, dıĢ kontrol 

odaklılara göre daha fazla kendilerine güvenen, daha az stresli, kendilerine ve 

çevrelerine pozitif yaklaĢan bireyler olduğu gerçeğinden hareketle iç kontrol 

odaklıların psikolojik açıdan dıĢ kontrol odaklılara göre daha iyi durumda olduğu 
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söylenebilmektedir. Bu konuda Çetin ve arkadaĢlarının (2013) özel bir firmada çalıĢan 

211 iĢgören üzerinde yaptıkları ampirik bir araĢtırmada iç kontrol odaklıların psikolojik 

sermayelerinin dıĢ kontrol odaklılara göre daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. Bütün bu 

çalıĢmalardan elde edilen bilgiler ıĢığında araĢtırma hipotezi aĢağıdaki Ģekilde ifade 

edilmiĢtir. 

Hipotez-5: İşgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik sermayeleri 

arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

5.4. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK VE PSĠKOLOJĠK SERMAYE  

Örgütlerde çalıĢan iĢgörenlerin destekleyici bir örgüt iklimi içerisinde görev 

yapmaları onların stresini azalttığını, iĢ performansı, iĢ tatmini gibi olumlu örgütsel 

davranıĢlara yol açtığı (Foley vd, 2005; Leung vd, 2008; Richardson vd, 2008; Akın, 

2008; Sawang, 2010; Ayman vd, 2011; Pathak, 2012; Yılmaz ve GörmüĢ, 2012) 

kavramsal çerçeve bölümünde ayrıntılı olarak belirtilmiĢtir. Destekleyici örgüt 

kültürünün yarattığı bu olumlu hava iĢgörenlerin daha uyumlu, güvenilir ve 

yardımsever davranıĢlar sergilemelerini sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanların teĢvik 

edilmesine imkân tanıyan destekleyici iĢ ortamı iĢgörenlerin pozitif duygular 

beslemesine yol açabilmektedir (Çetin vd, 2013). Özdevecioğluna (2003) göre 

destekleyici bir örgütün içinde; iletiĢim kanallarını sürekli açık tutmak ve iliĢkileri 

olumlu çerçevede sürdürmek örgüt ikliminin pozitif olmasını sağlayacak ve 

çalıĢanların motivasyonunu artıracaktır. 

 Rhoades ve Eisenberger‟in (2002) yaptığı meta analizlerde algılanan örgütsel 

desteğin, örgütlerde iĢ tatminini ve iĢ performansını artırmakta, eğlenceli bir iĢ ortamı 

oluĢmasına fırsat yaratmakta ve çalıĢanların iĢte kalma eğilimlerini artırmaktadır. ĠĢ 

ortamlarında yaratılan eğlenceli uygulamalar iĢgörenlerin mutlu olmasına ve olumlu 

duygulara sahip olmalarını sağlayabilecektir. Bu konuda ABD‟de yapılan baĢka bir 

çalıĢmada pozitif bakıĢ açısına sahip, karĢılıklı değerlere önem veren, duyarlı beyaz 

yakalıların örgütsel destek algılarının yüksek olduğu görülmüĢtür (Suazo ve Turnley, 

2010). 

 Luthans ve arkadaĢlarının 404 yönetim bölümü öğrencisi üzerinde yaptıkları 

çalıĢmada destekleyici örgüt ikliminin performansı artırmasında, psikolojik sermayenin 

aracı rolü üstlendiğini belirlemiĢlerdir (Luthans vd, 2008b). Özel bir hastanenin 319 

çalıĢanı üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada ise psikolojik sermayenin iĢ 
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doyumunu artırmasında destekleyici örgüt yapısının düzenleyici etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir (Özer vd, 2013). 

 Bu konuda ülkemizde yapılan önemli bir araĢtırmada Çetin ve arkadaĢlarının 

(2013) özel bir firmada çalıĢan 211 iĢgören üzerinde yaptıkları incelemelerde 

destekleyici örgüt kültürünü algılayan iĢgörenlerin psikolojik sermayelerinin de yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ulusal ve uluslar arası yazından oluĢturulan kavramsal 

çerçeve ve yukarıdaki belirtilen araĢtırmalardan yola çıkmak suretiyle; iĢgörenlerin iĢ 

ortamlarında algıladıkları örgütsel desteğin, onların karĢılaĢtıkları güçlükleri aĢma 

noktasında daha pozitif bir bakıĢ açısına sahip olabilecekleri önemli bir çevresel faktör 

olabileceği değerlendirilmektedir. Bu kapsamda araĢtırma hipotezi aĢağıdaki Ģekilde 

ifade edilmiĢtir. 

 Hipotez-6: İşgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile 

psikolojik sermayeleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

5.5. PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE STRESLE BAġA ÇIKMA  

Hobfoll önderliğinde bir grup bilim adamı önceki yaklaĢımlardan farklı olarak 

stresin oluĢumundan sonra bireyin sağlığını korumaya yardım edecek psikolojik 

kaynakların önemli olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu kaynakların; sosyal destek, tutarlı bir 

yaĢam, dayanıklılık ve tahammül yeteneği, özyeterlilik ve iyimserlik gibi çeĢitli sosyal 

ve kiĢilik yapılarından oluĢtuğu düĢünülmektedir (aktaran Krohne, 2002). 

Strese karĢı bireyin korunmasına yardımcı olan bu özellikler aĢağıdaki Ģekilde 

açıklanabilir (Yöndem, 2011): 

 Sosyal destek; bireyin çevresindeki kiĢilerden çeĢitli yardımlar (maddi, 

manevi, duygusal) alması, 

 Tutarlılık; yaĢanılan hayatın doyumuna vararak uyumlu zaman geçirme, 

 Dayanıklılık; yapılan iĢlerde kendisini vererek mücadele etme, hayatın 

kontrolünün bireyde olduğu inancını taĢıma, sorunlara tahammül 

edebilme, 

 Özyeterlilik; bireylerin kendilerine olan güvenleri,  

 Optimizm; çevredekilere ve yaĢanan olaylara olumlu bakabilme. 

Hobfoll‟a göre, bireyler stresle karĢılaĢtığında sahip oldukları kaynakların bir 

kısmını kaybettiğini veya tehdit altında olduğunu hissettiğinde mücadele edebilmek 

için aĢağıda belirtilen kaynakların durumu önem kazanmaktadır (aktaran Krohne, 

2002); 
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 Nesnel kaynaklar; giyim, ev, araba, ulaĢım imkânları gibi fiziksel nesneler, 

 Durumsal kaynaklar; mesleki ve kiĢisel iliĢkiler, 

 KiĢisel kaynaklar; bilgi-beceri, özyeterlilik, 

 Enerji kaynakları; para, kredi gibi diğer kaynaklara ulaĢabilme kolaylığı. 

Uzun yıllar boyunca yapılan çalıĢmalar; stresörlerin, stresle baĢa çıkma 

mekanizmalarının, bireylerin ve iĢletmelerin stresi etkin olarak yönetip 

yönetemedikleri üzerine odaklanmıĢtır. Bu kadar dikkatle üzerinde durulmasına 

rağmen, Avey ve arkadaĢlarına göre (2009a) stresle baĢa çıkmak için çareler tam 

olarak ortaya konamamıĢtır. Bu bakımdan stres yönetimi üzerinde yeni araĢtırma ve 

perspektifler geliĢtirme ihtiyacı bulunmaktadır (Avey vd, 2009a). Hobfoll‟un stresle 

baĢa çıkma konusunda geliĢtridiği kaynakların korunması teorisinde yer alan 

faktörlerle psikolojik sermayenin ana bileĢenleri olan özyeterlilik, umut, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılığın neredeyse birbirini tamamlayan kavramlar olduğunu 

değerlendiren Luthans ve arkadaĢları psikolojik sermayenin stresle baĢa çıkmada 

önemli bir faktör olabileceğini iddia etmiĢtir (Avey, Luthans vd, 2010).  

Psikolojik sermaye kavramını ortaya atan Luthans ve arkadaĢları, psikolojik 

sermayenin stresi ve onun sebep olabileceği olumsuz iĢgören davranıĢlarını 

engellemede rolü olabileceğini düĢünmüĢ ve bu konuda elde ettiği sonuçları psikolojik 

sermayenin bileĢenleri kapsamında aĢağıdaki Ģekilde açıklamıĢtır (Avey, Luthans vd, 

2009): 

 Bandura insanda stresini oluĢturan  etmenlerin çoğunun inançlar 

 tarafından yönetildiğini ve bu durumun özyeterlilikle ilgili olduğunu iddia

 etmiĢtir (aktaran Avey vd, 2009a). Yapılan bir araĢtırmaya göre; özyeterlilik 

 tarafından etkilenen iĢ yerinde aĢırı iĢ yükü algısı, kiĢilere göre farklılık 

 göstermekte ve bu durum bireylerin stresten etkilenme derecelerini 

 değiĢtirmektedir. Özyeterlilik ile stres arasındaki negatif iliĢki Beijing ve Hong 

 Kong‟ta çalıĢan iĢçiler ile kanserli hastalara bakan hemĢireler üzerinde 

 yapılan çalıĢmalarda da ortaya çıkarılmıĢtır (aktaran Avey vd, 2009a).  

 Seligman iyimserliği pozitif olayların sürekli, kiĢisel, yaygın durumlar 

 olduğuna dair atıflar olduğunu; negatif olayların ise duruma özgü, geçici, 

 dıĢsal bir bakıĢ açısıyla değerlendirildiğine dair atıftlar olduğunu belirtmiĢtir. 

 Ġyimserlik psikolojik sermayenin pozitif bakıĢ açısıyla ilgili yüzü olmakla birlikte 

 olayların gerçekçi değerlendirmelerle yapılması gerektiği de bu noktada önem 
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 arz etmektedir. Schneider çalıĢanların suçluluk ve utanç gibi duygularını iyi 

 ayarlayan bir mekanizmaya ihtiyaç  duyduklarını çünkü bu negatif hislerin yine 

 bireylerin pozitif durumlardan birĢeyler öğrenmeyi hatta gelecek için risk 

 almayı dahi engellediğini iddia etmiĢtir. Yapılan araĢtırmalarda iyimserliğin iĢ 

 karakteristiği ve iĢ stresi arasındaki iliĢkide yumuĢatıcı bir etkiye sahip olduğu 

 ve iyimser kiĢilerde daha az stres belirtileri olduğu tespit edilmiĢtir (aktaran 

 Avey vd, 2009a).   

 Yüksek derecede umuda sahip yöneticiler daha yüksek ekip 

 performansı  elde etmekte ve çalıĢanların iĢten ayrılmalarında düĢüĢle 

 birlikte daha  fazla iĢ tatmini elde etmelerini sağlamaktadır. Synder‟in yaptığı 

 çalıĢmalarda umut ile endiĢe arasında negatif bir iliĢki olduğu ve bireylerin 

 umut seviyelerinin savunmasızlıklara, kontrolsüzlüklere ve  belirsizliklere 

 karĢı  bir koruma kalkanı oluĢturduğunu göstermiĢtir. Ayrıca kısa süreli 

 eğitimler ile bireylerin umutlarının oluĢturulması ve desteklenmesinin 

 sağlanabileceği belirtilmiĢtir (aktaran Avey vd, 2009a).   

 Psikolojik olarak bireylerin dayanıklı olması, yaĢanan olumsuz 

 durumlarda, baĢarısızlıklarda veya bir çatıĢma karĢısında strese karĢı 

 direnç sağlayan çok önemli bir faktördür. Günümüzde rekabetin  yoğunlaĢtığı 

 çalıĢma ortamlarında iĢ danıĢmanları; bireyleri, kötü durumlara karĢı 

 kendilerini hazırlamaları ve psikolojik olarak dayanıklı olmaları konusunda 

 uyarmaktadır. AraĢtırmalar dayanıklı insanların, sürekli değiĢen çalıĢma 

 ortamlarında karĢılaĢtıkları stres etmenlerine  karĢı direnmek için daha 

 donanımlı oldukları ve yeni deneyimlere açık olduğunu göstermektedir. 

 Ayrıca bu tip bireylerin, değiĢen isteklere karĢı daha esnek ve kötüleĢen 

 durumlar karĢısında duygusal olarak daha  kararlı oldukları iddia  edilmiĢtir 

 (Avey vd, 2009a).   

Bu konuda Çetin ve arkadaĢlarının (2013) kamuda yaptıkları araĢtırmada 

psikolojik sermaye kapasitesi ile tükenmiĢlik sendromu arasında ters yönlü iliĢki 

olduğu, psikolojik sermaye bileĢenlerinden özyeterlililk ve umut faktörününün 

diğerlerine göre daha fazla tükenmiĢlik sendromunu engelleyebileceği iddia edilmiĢtir. 

Çin‟deki hapishanede görev yapan ıslah memurları üzerinde yapılan kapsamlı 

bir çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin stresin etkilerini azaltmadaki etkisinde 

psikolojik sermayenin aracılık rolü üstlendiği belirlenmiĢtir (Liu vd, 2013). Yine Çin‟de 

hekimler üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada psikolojik sermayenin iĢ stresini 
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azalttığı yönünde bulgular elde edilmiĢtir (Liu vd, 2012). Hobfoll‟un stresle baĢa 

çıkmada geliĢtirdiği kaynakların korunması teorisi ve Luthans‟ın bu konuda yaptığı 

çalıĢmaları referans alarak yazında yapılan ampirik araĢtırmaların da ıĢığında 

araĢtırma hipotezi aĢağıdaki Ģekilde ifade edilmiĢtir.  

Hipotez-7: Psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle başa çıkma 

davranışları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Hipotez-8: Psikolojik sermaye ile duygu odaklı stresle başa çıkma davranışları 

arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Psikolojik sermaye çalıĢanların iĢ alanında karĢılaĢtıkları stresli durumları 

yenmede kritik bir kaynaktır ve böylelikle stresin semptomlarını minimize etmektedir 

(Avey vd, 2009a). Genellikle pozitif bakıĢ açısına sahip olan iç kontrol odaklı bireylerin 

çevredeki koĢulları değiĢtirme konusunda daha istekli olduğu ve kendi yeteneklerine 

ve baĢarı durumlarına önem veren yapıda ve daha az stresli olduğu yapılan 

çalıĢmalarda ifade edilmektedir (Basım ve ġeĢen, 2008; ġeĢen, 2010; Çetin, 2011). 

Bu bakıĢ açısıyla değerlendirildiğinde iç kontrol odaklı bireylerin dıĢ kontrol odaklılara 

göre daha az stresli olmaları ile pozitif bakıĢ açısına sahip olmaları arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğu düĢünülebilir. Bu kapsamda yaptığımız çalıĢmada kontrol odağı ile 

stres arasındaki iliĢkide psikolojik sermayenin aracılık rolü oynayabileceğinden 

hareketle aĢağıdaki hipotez test edilmeye çalıĢılacaktır. 

 Hipotez-9: Psikolojik sermayenin, iç kontrol odağı ile problem odaklı stresle 

başa çıkma davranışları arasındaki ilişkide aracılık rolü vardır. 

Taiwan‟da hayat sigortası sektöründe çalıĢan 428 personel üzerinde yapılan 

bir araĢtırmada algılanan yönetici desteğinin iĢ performansını artırmasında psikolojik 

sermayenin aracı rolü üstlendiği belirlenmiĢtir (Liu, 2013). Çin‟in kuzeydoğusunda 

çalıĢan 1428 iĢgören üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada ise algılanan örgütsel 

desteğin depresyon belirtilerini azalttığını ve psikolojik sermayenin bu iliĢkide aracı 

rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir (Liu vd, 2013). 

 Yukarıda ifade edilen bu sonuçlar, algılanan örgütsel desteğin stresle baĢa 

çıkma davranıĢlarını belirlerken psikolojik sermayenin de bu süreçte aracılık rolü 

oynayabileceğini düĢündürmektedir. Bu çıkarımdan hareketle yapacağımız 

uygulamalı çalıĢmada aĢağıda belirtilen hipotez test edilecektir.  

Hipotez-10: Psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ile problem 

odaklı stresle başa çıkma davranışları arasındaki ilişkide aracılık rolü vardır. 



 
 
 

124 
 

 ÇalıĢma ile ilgili oluĢturulan hipotezler Tablo-4‟dedir. 

Tablo-4 Hipotezler  

S.NU. HĠPOTEZLER  

Hipotez-1 
H1(0) 

     ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada problem 

odaklı (aktif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1(1) 
     ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada problem 
odaklı (aktif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-2 
H2(0) 

     ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada duygu odaklı 

(pasif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H2(1) 
     ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada duygu odaklı 
(pasif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-3 
H3(0) 

     ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile problem 

odaklı (aktif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H3(1) 
     ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile problem 
odaklı (aktif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-4 

H4(0) 

     ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile duygu 

odaklı (pasif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H4(1) 
     ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile duygu 
odaklı (pasif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki 
vardır. 

Hipotez-5 
H5(0) 

     ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik sermayeleri arasında 

anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H5(1) 
     ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik sermayeleri arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-6 

H6(0) 

     ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile psikolojik 

sermayeleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H6(1) 
     ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile psikolojik 
sermayeleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-7 

H7(0) 

     Psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H7(1) 
     Psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 
arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-8 

H8(0) 

     Psikolojik sermaye ile duygu odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H8(1) 
     Psikolojik sermaye ile duygu odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 
arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez-9 

H9(0) 

     Psikolojik sermayenin, iç kontrol odağı ile problem odaklı stresle baĢa 

çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü yoktur. 

H9(1) 
     Psikolojik sermayenin, iç kontrol odağı ile problem odaklı stresle baĢa 
çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü vardır. 

Hipotez-
10 

H10(0) 

     Psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stresle 

baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü yoktur. 

H10(1) 
     Psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stresle 
baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü vardır. 
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5.6. DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLER MODELĠ 

ÇalıĢmanın kavramsal çerçevesini oluĢturduktan sonra yazında yer alan 

ampirik araĢtırmalar ve teorilerin ıĢığında geliĢtirilen araĢtırma hipotezlerinin ifade 

edilmesi suretiyle oluĢturulan araĢtırma modeli ġekil-12‟de gösterilmiĢtir. 

 

                                  ġekil-12 AraĢtırma Modeli 
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ALTINCI BÖLÜM 

UYGULAMALI ARAġTIRMA 

 

  Yapılan çalıĢmanın bu bölümüne kadar stresle baĢa çıkma, algılanan örgütsel 

destek, kontrol odağı ve psikolojik sermaye değiĢkenlerinin kavramsal çerçevesi, 

öncülleri ve örgütsel davranıĢ boyutları açısından sonuçları irdelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bu bölümde ise kavramsal çerçevede ifade ettiğimiz değiĢkenlerin birbirleriyle olan 

iliĢkilerinin neler olduğunu ampirik bir araĢtırma vasıtasıyla test edilmesi neticesinde 

elde edilen bulgular değerlendirilecek ve sonuçlar ortaya konacaktır.  

6.1. ARAġTIRMANIN AMACI  

 Yapılan çalıĢmanın önceki bölümlerinde belirtilen değiĢkenlerden stresle baĢa 

çıkma olgusunu etkileyen bağımsız değiĢkenler olarak algılanan örgütsel destek, 

kontrol odağı ve psikoljik sermaye incelenmiĢtir. Yapılan çalıĢmanın en temel amacı; 

algılanan örgütsel destek ve kontrol odağının stresle baĢa çıkma yöntemleri üzerine 

etkisinin olup olmadığını belirleyebilmektir. Ayrıca ifade edilen bu süreçte psikolojik 

sermayenin aracılık rolü oynayıp oynamadığını belirlemek de amaçlanmıĢtır.  

  Yapılan çalıĢmanın baĢka bir amacı ise ülkemizde hizmet sektöründe faaliyet 

gösteren özel eğitim ve rehabilitasyon merkezi çalıĢanlarının algıladıkları örgütsel 

destek düzeyi, kontrol odağı ve bunun eğitim, cinsiyet, tecrübe ile olan farklılıkları ve 

çalıĢanların psikolojik sermayelerinin durumu ile ilgili açıklayıcı bilgiler elde 

edebilmektedir. 

6.2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ   

 Ülkemizde eğitim çağında olan (0-29 yaĢ) zihinsel engellerin sayısı yaklaĢık 

214.205‟tir (TÜĠK, 2002). Eğitim ve rehabilitasyon çağında bulunan bireylerin geliĢimi 

için kurulan özel eğitim ve rehabilitasyon merkezleri bu sektörde önemli bir yere 

sahiptir. Bu kurumlarda zihinsel engelliler ve okul öncesi öğretmenleri, fizyoterapistler, 

psikologlar istihdam edilmekte ayrıca bunlara yardımcı olarak usta öğreticiler, büro 

elemanları, hizmetliler ve servis elemanları çalıĢmaktadır. Bütün bu çalıĢanlar 

mesailerinin neredeyse tamamını oldukça zahmetli ve stresli bir iĢ olan zihinsel 

engellilerle birlikte geçirmektedirler. Ayrıca bu kurumlar aynı zamanda kâr amacı 

güden birer iĢletmedir. Özel eğitim kurumuna yatırım yapanların ana amacı rekabetin 

yoğun yaĢandığı sektörde varlığını sürdürebilmektir. Yukarıda belirtilen nedenlerle 

ülkemizde bu Ģekilde bir çalıĢmanın yapılmasının gerçek anlamda sektörün 

sorunlarıyla ilgili önemli bir araĢtırma olabileceği değerlendirilmektedir.  
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 Teorik bağlamda ise; yazında her ne kadar örgüsel destek ve stres arasında 

(Foley vd, 2005; Leung vd, 2008; Richardson vd, 2008; Akın, 2008; Sawang, 

2010:247; Ayman vd, 2011; Yılmaz ve GörmüĢ, 2012); kontrol odağı ile stres 

arasında (Huang, 2006; Elfstrom ve Kreuter, 2006; Arslan vd, 2009; Khan vd, 2012; 

Karimi ve Alipour, 2011a) ve psikolojik sermaye ile stres arasında (Siu vd, 2005; Avey 

vd, 2009; Liu vd, 2012; Çetin vd, 2013) bu iki değiĢkeni birlikte ele alan birçok çalıĢma 

olsa da kiĢisel ve ortamsal değiĢkenlerin etkilerinin birlikte görülmesi ve bu süreçte 

kiĢilerin psikolojik durumlarının oynadığı rolün ortaya çıkarılmasının hem uluslar arası 

hem de ulusal literatüre önemli katkılar sağlayacağı değerlendirilmektedir.   

6.3. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI   

 Yapılan bu çalıĢmada stresle baĢa çıkma tarzlarına etki eden faktörlerden 

kiĢisel, çevresel ve durumsal faktörlerden birer tanesinin incelemeye alınması, etkisi 

olabilecek diğer faktörlerin incelenememesi bir sınırlılık olarak değerlendirilebilir. 

Ancak Ģüphesiz ki etkisi olan bütün değiĢkenlerin bir çalıĢma içerisinde incelenmesi 

zaman ve kaynak açısından ciddi sorunlar doğurmaktadır. 

 AraĢtırmanın yapıldığı örneklem; TRB-1 bölgesindeki Malatya, Elazığ, Tunceli, 

Bingöl içerisindeki özel eğitim ve rehabilitasyon merkezlerini kapsamaktadır. Bu 

nedenle çıkarım yapılabilecek sonuçlar bölgesel ve kültürel farklılıklara göre 

değiĢkenlik gösterebilir. Buna ilave olarak elde edilen sonuçlar bu sektöre ait olup 

farklı sektörlerde yapılacak çalıĢmalarla benzerlik göstermeyebilir. Ayrıca anket 

yöntemi ile yapılan araĢtırmada katılımcıların soruları içtenlikle cevaplamama olasılığı 

da bir sınırlılık olarak değerlendirilmektedir. 

6.4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 AraĢtırmada anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket yöntemi belirli bir durumu 

saptama, hipotezleri test etmede çoğunlukla kullanılan bir tekniktir. Uygun 

örneklemde ve uygun Ģekilde hazırlanmıĢ sorularla yapılan anketler özenli bir Ģekilde 

değerlendirildiğinde oldukça güvenilir ve hata payı az olmaktadır (Aziz, 2008: 82). 

6.4.1. Anakütle ve Örneklem 

 AraĢtırmamızın anakütlesini TÜĠK Ġstatistikî Bölge Birimleri Sınıflandırılması 

2.düzeye göre TRB-1 Bölgesi (Malatya, Elazığ, Tunceli, Bingöl) içerisindeki özel 

eğitim ve rehabilitasyon merkezleri çalıĢanları oluĢturmaktadır. TRB-1 bölgesinde 

bulunan özel eğitim ve rehabilitasyon merkezlerinin sayısı ve çalıĢan sayıları     

Tablo-5‟de belirtilmiĢtir.  
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Tablo-5 TRB-1 Bölgesi Özel Eğitim ve Rehabilitasyon Merkezleri 

ĠLLER KURUM SAYISI* ÇALIġAN SAYISI** 
YAPILAN ANKET 

SAYISI 

Malatya 20 657 164 

Elazığ 9 265 86 

Tunceli 1 24 9 

Bingöl 5 142 48 

Toplam 35 1088 307 

 *MEB Özel Eğitim Kurumları Genel Müdürlüğünden alınmıĢtır. 

 **Kurumların verdiği cevaplara göre belirlenmiĢtir. 

 AraĢtırma evreninde bulunan kurumların tamamı ile temas sağlanmıĢtır. Bu 

kurumlardan bazıları çalıĢmaya katılmak istememiĢtir. Bu kapsamda Malatya ve 

Elazığ illerinde anketör kullanmak suretiyle, Bingöl ve Tunceli ilinde ise posta ve 

internet yoluyla anketlerin doldurulması sağlanmıĢtır. Toplamda her ilden veri 

alınması sağlanmıĢtır. Toplanan anketlerden 14 adedi uygun Ģekilde doldurulmadığı 

için değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. Sonuç olarak yapılacak araĢtırma için 307 adet 

katılımcıdan oluĢan bir örneklem belirlenmiĢtir. Söz konusu veriler incelendiğinde; 

1088 iĢgörenden oluĢan araĢtırma anakütlesi için %95 güven aralığında yaklaĢık 

olarak n=285 olması gerekmektedir. Bu kapsamda 307 katılımcıdan oluĢan 

örneklemin ana kütlenin özelliklerini yansıttığı değerlendirilmektedir (Keser, 2006). 

6.4.2.  VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

 AraĢtırmada cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, meslek, tecrübe, kurumun 

sektördeki yaĢı gibi demografik faktörlerle birlikte; stresle baĢa çıkma tarzlarını 

belirleyebilmek için “Stresle BaĢa Çıkma Tarzları Ölçeği”, iĢgörenlerin kurumda 

algıladıkları örgütsel desteği ölçmek maksadıyla “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği”, 

iĢgörenlerin çeĢitli davranıĢlarını belirlemesinde önemli bir kiĢilik özelliği olarak ortaya 

çıkan kontrol odağını ölçmek maksadıyla “Kontrol Odağı Ölçeği” ve son olarak 

bireylerin durumsal bir faktör olarak psikolojik sermayelerini ölçmek maksadıyla 

“Psikolojik Sermaye Ölçeği” kullanılmıĢtır. Belirlenen ölçekler ön kontrol amacıyla 36 

kiĢilik bir grup üzerinde denenmiĢ ve soruların yeterince anlaĢıldığı tespit edilmiĢtir.  
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6.4.2.1. Stresle BaĢa Çıkma Tarzları Ölçeği 

 AraĢtırmada Lazarus ve Folkman (1984) tarafından geliĢtirilen ve ġahin ve 

Durak (1995) tarafından sadeleĢtirilerek TürkçeleĢtirilen “Stresle baĢa çıkma tarzları 

ölçeği” kullanılmıĢtır. Lazarus ve Folman (1984) tarafından geliĢtirilen 66 maddelik 

stresle baĢa çıkma envanteri adlı ölçek 4‟lü Likert tipine göre hazırlanmıĢtır. ġahin ve 

Durak (1995) bu ölçeği TürkçeleĢtirmiĢ ve sadeleĢtirerek 30 maddeye indirerek 

üniversite öğrencilerine uyarlamıĢtır.  

 ġahin ve Durak (1995); üç ayrı örneklem üzerinde uyarladıkları ölçeği sırasıyla 

575 üniversite öğrencisine, 426 banka çalıĢanına ve 232 Ankara‟da ikamet eden 

Ģahıslar üzerinde test etmiĢlerdir. Yapılan bu üç çalıĢmanın neticesinde ölçeğin 5 

faktörden oluĢtuğu saptanmıĢtır. Bu faktörler; kendine güvenli yaklaĢım (8, 10, 14, 16, 

20, 23 ve 26. maddeler), çaresiz yaklaĢım (3, 7, 11, 19, 22, 25, 27 ve 28. maddeler), 

boyun eğici yaklaĢım (5, 13, 15, 17, 21 ve 24. maddeler), iyimser yaklaĢım (2, 4, 6, 12 

ve 18. maddeler) ve sosyal destek aramadan (1*, 9*, 29 ve 30. maddeler) 

oluĢmaktadır. 1 ve 9. sorular ters puanlanmıĢtır. Bu faktörlerin kendi içinde 

gruplandırıldığında; problem odaklı (kendine güvenli yaklaĢım, iyimser ve sosyal 

destek arama) ve duygu odaklı (çaresiz ve boyun eğici) yaklaĢım olarak iki Ģekilde 

değerlendirilebilmektedir (ġahin ve Durak, 1995). Likert tipi ölçekte yükselen puanlar 

alt boyutların ne derecede uygulandığını iĢaret etmektedir. 

 Üç farklı örnekleme  dayanarak elde edilen bulgulara göre, iyimser yaklaĢım 

alt boyutunun güvenilirlik kat sayılarının α=0.68 ile 0.49 arasında; kendine güvenli 

yaklaĢım alt boyutu için α=0.62 ile 0.80 arasında; çaresiz yaklaĢım alt boyutu için 

α=0.64 ile 0.73 arasında; boyun eğici yaklaĢım alt boyutu için α=0.47 ile 0.72; sosyal 

desteğe baĢvurma alt boyutu için de α=0.47 ile 0.45 arasında değiĢtiği tespit 

edilmiĢtir (ġahin ve Durak, 1995). Yukarıda belirtilenler ıĢığında ġahin ve Durak 

(1995) tarafından geliĢtirilen ölçeğin geçerli ve güvenilir olduğu söylenebilmektedir. 

 Faktör analizi yapısal geçerliğinin incelenmesinde kullanılan belli baĢlı 

yöntemlerden birisi olarak kabul edilmektedir (Jonsson, 2000: 1457). Faktör analizi 

yapılmasının temel amacı çok sayıdaki maddelerin daha az sayıda “faktörle” ifade 

edilmesidir. Faktör analizi sonucunda ölçülen maddeler bir araya gelerek çeĢitli 

gruplar (faktörler) oluĢturur. Her faktör grubu, içinde bulunan maddelerin ortak 

özelliklerine göre, belli bir faktör adı ile belirtilir (Karasar, 2005: 152). Bu çalıĢmada 
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ölçeğin güvenirlik ve yapı geçerliğini ortaya koymak maksadıyla SPSS 20.0 programı 

kullanılarak faktör analizi yapılmıĢ ve ortaya çıkan faktörlerin Cronbach alfa güvenirlik 

değerleri hesaplanmıĢtır. Toplanan 307 verinin faktör analizine uygun olup olmadığı 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile incelenmiĢtir. Elde 

edilen KMO katsayısının 0.873 olması (0.873>0.60) ve Barlett Sphericity Testinin 

(BST) (p<0.001) anlamlı olması faktör analizinin yapılmasını olanaklı kılmıĢtır 

(Büyüköztürk, 2006: 126). Variamax yöntemiyle yapılan faktör analizinde 1, 3, 12, 18 

ve 30. sorular birden fazla faktörü ölçtüğü için testten çıkarılmıĢ ve yapılan faktör 

analizinin önceki çalıĢmalara benzer Ģekilde 5 faktöre dağıldığı görülmüĢtür. Elde 

edilen faktörlerle toplam varyansın %64,371‟inin açıklandığı görülmüĢ ve ölçeğin 

yapısal geçerliliğini desteklediği görülmüĢtür. Anketteki kalan 27 maddenin faktör 

yükleri 0.665 ile 0.867 arasında değiĢtiği belirlenmiĢtir. Faktör analizi ile ilgili ayrıntılar 

Tablo-6‟dadır.  

 Tablo-6 incelendiğinde, stresle baĢa çıkma tarzlarına ait faktör yükleri 

0,50‟den büyük olduğu ve iki faktöre giren faktör yüklerinin arasındaki farkın da 

0,1‟den büyük olduğu görülmektedir (TavĢancıl, 2002). Ayrıca tüm faktör yüklerinin 

0,6‟nın üzerinde olduğundan “iyi” seviyede olduğu değerlendirilmiĢtir (Türen vd, 

2013). 

 Ölçeklerin güvenilirliğinin (içsel tutarlılığının) değerlendirilmesinde en yaygın 

kullanılan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsayının 0.70‟den büyük 

olup olmadığının kontrol edilmesi gerekir (Bülbül ve Demirer, 2008). Bu kapsamda 

Cronbach Alpha katsayılarına bakıldığında; kendine güvenli yaklaĢım alt boyutunun 

0.889, çaresiz yaklaĢım alt boyutunun 0.875, boyun eğici yaklaĢım alt boyutunun 

0.892, sosyal destek boyutunun 0.772, iyimserlik alt boyutunun ise 0.831 olarak 

bulunmuĢtur. Ölçeğin tamamının güvenilirlik katsayısı ise 0.767 olarak tespit 

edilmiĢtir. Sonuç olarak stresle baĢa çıkma tarzları ölçeğinin bu çalıĢmadaki örneklem 

üzerinde alt boyutlarıyla beraber α >0.70 olduğundan, güvenilir olduğu sonucuna 

varılmıĢtır (Nunnally, 1978: 245).   
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Tablo-6 Stresle baĢa çıkma tarzları ölçeği açımlayıcı faktör analizi 

KMO:0,873 BST 
YaklaĢık  

2
 SD p 

4537,18 351 0,000 

Faktör Kod Maddeler Faktör Yükleri Özdeğer 
Varyans 

(%) 

K
e
n

d
in

e
 g

ü
v
e
n

li
 y

a
k
la

Ģ
ım

 

ST14 Mutlaka bir yol bulacağıma inanırım. 0,767 

7,78 16,44 

ST10 
Ne olursa olsun direnme ve mücadele etme gücünü 
kendimde bulurum. 

0,765 

ST26 
Bir kiĢi olarak iyi yönde değiĢtiğimi ve olgunlaĢtığımı 
hissederim. 

0,770 

ST16 Her Ģeye yeni baĢlayacak gücü kendimde bulurum. 0,740 

ST20 
Problemi adım adım yavaĢ yavaĢ çözmeye 
çalıĢırım. 

0,687 

ST23 Hakkımı savunabileceğime inanırım. 0,690 

ST8 
Olayın değerlendirmesini yaparak en iyi kararı 
vermeye çalıĢırım. 

0,682 

Ç
a
re

s
iz

 y
a
k
la

Ģ
ım

 

ST19 Her Ģeyin istediğim gibi olmayacağına inanırım. 0,753 

3,94 15,71 

ST28 Hep benim yüzümden oldu diye düĢünürüm. 0,741 

ST25 
KeĢke daha güçlü bir insan olsaydım diye 
düĢünürüm. 0,736 

ST11 Olanları kafama takıp, sürekli düĢünürüm. 0,731 

ST27 Benim suçum ne diye düĢünürüm. 0,725 

ST7 Kendimi kapana sıkıĢmıĢ gibi hissederim. 0,690 

ST22 Sorunun benden kaynaklandığını düĢünürüm. 0,677 

B
o

y
u

n
 e

ğ
ic

i 
y
a
k
la

Ģ
ım

 

ST13 ĠĢ olacağına varır diye düĢünürüm. 0,846 

2,36 14,78 

ST5 BaĢa gelen çekilir diye düĢünürüm. 0,832 

ST15 Problemin çözümü için adak adarım. 0,795 

ST24 Olanlar karĢısında kaderim buymuĢ derim. 0,779 

ST21 Mücadeleden vazgeçerim. 0,666 

ST17 Elimden hiçbir Ģeyin gelmeyeceğine inanırım. 0,665 

S
o

s
y
a
l 

d
e
s
te

k
 ST9 

Ġçinde bulunduğum kötü durumu kimsenin bilmesini 

istemem. 0,810 
2,07 9,02 

ST29 
Sorunun gerçek nedenini anlayabilmek için 

baĢkalarına danıĢırım. 0,673 

Ġy
im

s
e
r 

ST2 Ġyimser olmaya çalıĢırım. 0,794 

1,21 8,38 ST4 Olayları büyütmeyip, üzerinde durmamaya çalıĢırım. 0,781 

ST6 
Sakin kafayla düĢünmeye, öfkelenmemeye 

çalıĢırım. 0,773 

 

 AraĢtırmaya katılanların stresle baĢa çıkma tarzlarına iliĢkin verdiği cevapların 

oransal dağılımı, ortalama değerleri ve standart sapmaları Tablo-7‟de verilmiĢtir. 
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Tablo-7 Katılımcıların stresle baĢa çıkma tarzlarına iliĢkin istatistikler 

S.NU 

SORULAR 

 

 

 

 

Bir sıkıntım olduğunda….. 

K
E

S
ĠN

L
ĠK

L
E

 

K
A

T
IL

M
IY

O
R

U
M

 

K
A

T
IL

M
IY

O
R

U
M

 

K
A

R
A

R
S
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IM

 

K
A

T
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IY
O

R
U

M
 

K
E

S
ĠN

L
ĠK

L
E

 

K
A

T
IL

IY
O

R
U

M
 

O
R

T
A

L
A

M
A

 

S
T

A
N

D
A

R
T

  

S
A

P
M

A
 

30 Bana destek olacak kiĢilerin varlığı beni rahatlatır. %3,9 %6,2 %9,4 %36,2 %44,3 
4,1 1,06 

8 
Olayın değerlendirmesini yaparak en iyi kararı vermeye 

çalıĢırım. 
%2 %4,2 %13,0 %44,6 %36,2 4,08 0,91 

23 Hakkımı savunabileceğime inanırım. %2,3 %5,9 %13,7 %43,0 %35,2 4,02 0,96 

14 Mutlaka bir yol bulacağıma inanırım. %2,0 %6,8 %15,6 %40,4 %35,2 
4,0 0,98 

10 
Ne olursa olsun direnme ve mücadele etme gücünü 

kendimde bulurum. 
%2,0 %7,2 %17,9 %36,2 %36,8 3,98 1,00 

26 
Bir kiĢi olarak iyi yönde değiĢtiğimi ve olgunlaĢtığımı 

hissederim. 
%1,3 %8,5 %12,7 %48,5 %29 3,95 0,93 

18 Olaydan olumlu bir Ģey çıkarmaya çalıĢırım. %2,0 %8,1 %15,0 %49,2 %25,7 
3,88 0,94 

16 Her Ģeye yeni baĢlayacak gücü kendimde bulurum. %3,3 %7,8 %18,6 %38,1 %32,2 
3,88 1,05 

2 Ġyimser olmaya çalıĢırım. %3,6 %8,5 %13,7 %47,9 %26,4 
3,85 1,02 

20 Problemi adım adım yavaĢ yavaĢ çözmeye çalıĢırım. %1,3 %7,8 %17,9 %50,5 %22,5 
3,85 0,90 

12 Kendime karĢı hoĢgörülü olmaya çalıĢırım. %2,6 %8,5 %18,2 %44,0 %26,7 
3,83 0,99 

6 Sakin kafayla düĢünmeye, öfkelenmemeye çalıĢırım. %2,9 %10,4 %15,0 %45,6 %26,1 
3,81 1,02 

29 
Sorunun gerçek nedenini anlayabilmek için baĢkalarına 

danıĢırım. 
%4,9 %8,5 %18,9 %45,9 %21,8 3,71 1,05 

4 Olayları büyütmeyip, üzerinde durmamaya çalıĢırım. %4,6 %11,4 %18,9 %41,4 %23,8 
3,68 1,09 

25 KeĢke daha güçlü bir insan olsaydım diye düĢünürüm. %12,7 %24,1 %15,6 %25,1 %22,5 
3,2 1,36 

11 Olanları kafama takıp, sürekli düĢünürüm. %11,1 %28,3 %15,6 %26,7 %18,2 
3,12 1,30 

19 Her Ģeyin istediğim gibi olmayacağına inanırım. %8,8 %29,0 %25,1 %25,1 %12,1 
3,02 1,17 

27 Benim suçum ne diye düĢünürüm. %12,1 %26,4 %23,1 %25,4 %13,0 
3,0 1,23 

9 
Ġçinde bulunduğum kötü durumu kimsenin bilmesini 

istemem. 
%14,7 %22,8 %26,4 %23,1 %13,0 2,97 1,25 

22 Sorunun benden kaynaklandığını düĢünürüm. %11,4 %26,7 %33,6 %20,2 %8,1 
2,86 1,11 

3 Bir mucize olmasını beklerim. %25,7 %23,8 %10,4 %20,2 %19,9 
2,84 1,49 

13 ĠĢ olacağına varır diye düĢünürüm. %16,3 %35,5 %14,7 %21,5 %12,1 
2,77 1,28 

1 Kimsenin bilmesini istemem. %18,9 %31,3 %18,6 %17,9 %13,4 
2,75 1,31 

7 Kendimi kapana sıkıĢmıĢ gibi hissederim. %20,2 %25,1 %23,8 %22,1 %8,8 
2,74 1,25 

28 Hep benim yüzümden oldu diye düĢünürüm. %17,9 %32,2 %20,5 %19,9 %9,4 
2,7 1,23 

5 BaĢa gelen çekilir diye düĢünürüm. %20,5 %36,2 %14,7 %17,6 %11,1 
2,62 1,29 

24 Olanlar karĢısında kaderim buymuĢ derim. %27,4 %28,0 %18,2 %15,0 %11,4 
2,55 1,33 

15 Problemin çözümü için adak adarım. %30,9 %28,7 %17,3 %15,0 %8,1 
2,4 1,28 

17 Elimden hiçbir Ģeyin gelmeyeceğine inanırım. %30,6 %33,9 %18,6 %13,0 %3,9 
2,25 1,14 

21 Mücadeleden vazgeçerim. %33,9 %32,9 %17,9 %9,8 %5,5 
2,2 1,17 
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 Tablo-7‟deki veriler incelendiğinde katılımcıların kendine güvenli yaklaĢımı 

temsil eden sorulara yüksek puanlar verdikleri görülmektedir. Ortalama değeri yüksek 

olan ilk beĢ maddenin değerlerinin bu Ģekilde yüksek çıkmasının nedeni olarak özel 

eğitim ve rehabilitasyon sektöründe çalıĢanların zor ve zahmetli bir süreçte zihinsel 

engelli çocuklara bir takım bilgi ve beceriler kazandırabilmenin verdiği özgüven 

gösterilebilir. Bunun tersi olarak da düĢük puanların toplandığı son beĢ madde boyun 

eğici yaklaĢım faktörüne ait sorulardan oluĢmaktadır. Benzer Ģekilde bu tip 

kurumlarda çalıĢanların, zaten doğuĢtan zihinsel engelli çocukları kaderlerine terk 

etmelerinin çok da bekenmeyen bir durum olduğu değerlendirilmektedir. 

 6.4.2.2. Kontrol Odağı Ölçeği 

 Yaptığımız çalıĢmada, bireylerin kontrol odaklarını ölçmek amacıyla Rotter‟in 

(1966‟dan aktaran Dağ, 1991) “Ġç-DıĢ Kontrol Odagı Ölçegi” (Internal- External Locus 

of Control Scale) kullanılmıĢtır. Ölçek kiĢilerin genellenmiĢ kontrol beklentilerinin 

içsellik veya dıĢsallık boyutu üzerindeki konumunu ölçmek amacıyla geliĢtirilmiĢtir. 

Ölçek 29 maddeden oluĢmaktadır ve herhangi bir zaman sınırlaması 

bulunmamaktadır. Her madde “a” ve “b” Ģeklinde iki seçenekten oluĢmakta ve 

katılımcılardan bu seçeneklerden kendilerine uygun olanını seçmeleri istenmektedir. 

29 maddenin 6‟sı (1, 8, 14, 19, 24, 27) dolgu maddesi olarak puanlamaya dâhil 

edilmemekle birlikte 2, 6, 7, 9, 16, 17, 18, 20, 21, 23, 25, 29 numaralı maddelerin “a” 

seçenekleri için 1‟er puan verilmektedir. Bununla beraber 3, 4, 5, 10, 11, 12, 13, 15, 

22, 26, ve 28 numaralı maddelerin “b” seçenekleri için 1‟er puan verilmektedir. 

Böylece 0 ile 23 arasında bir toplam puan alınmaktadır. Maddelerin sırası ve 

puanlama sistemi orijinali ile aynıdır. Yükselen puanlar, dıĢ kontrol odağı inancındaki 

artıĢı göstermektedir. 

 Ölçeğin TürkçeleĢtirilmesi çalıĢmalarında, madde toplam korelasyonlarının 

0.11 ile 0.48 arasında değiĢtiği (Dağ, 2002) ve bir örneklemde iç tutarlılık katsayısı 

0.77 olarak bulunmuĢtur. Yapılan iki yarı test güvenilirlik katsayısının çeĢitli 

örneklemlerde 0.65 ile 0.79 arasında değiĢtiği bulunmuĢtur. Ayrıca 1-2 aylık zaman 

aralıklarında tekrar uygulanması sonucu test tekrar test güvenilirliğinin 0.49 ile 0.83 

arasında değiĢtiği belirtilmektedir. Geçerlilik çalıĢmalarında ise yapılan faktör 

analizlerinde farklı sayılarda faktörler elde edilmiĢ, fakat bunların genel olarak iç-dıĢ 

kontrol odağı boyutunu oluĢturduğu ortaya konmaktadır. Bunun yanında daha 

sonradan geliĢtiren bazı kontrol odağı ölçekleriyle yapılan çalıĢmalarda 0.25 ile 0.55 

arasında korelasyonlarının ortaya çıktığı görülmektedir (SavaĢır ve ġahin, 1997). 
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 Ölçegin Türkçeye uyarlaması Dağ (1991) tarafından yapılmıĢ olup “Rotter‟in 

Ġç-DıĢ kontrol Odağı Ölçegi” biçiminde adlandırılmaktadır. Ölçek psikometri ve klinik 

psikoloji alanındaki uzmanlara inceletilerek çevirileri yapılmıĢ, kültürel uygunluk da 

dikkate alınarak son Ģeklini almıĢtır. 

 Faktör analizi yapısal geçerliğinin incelenmesinde kullanılan belli baĢlı 

yöntemlerden birisi olarak kabul edilmektedir (Jonsson, 2000: 1457). Faktör analizi 

yapılmasının temel amacı çok sayıdaki maddelerin daha az sayıda “faktörle” ifade 

edilmesidir. Faktör analizi sonucunda ölçülen maddeler bir araya gelerek çeĢitli 

gruplar (faktörler) oluĢturur. Her faktör grubu, içinde bulunan maddelerin ortak 

özelliklerine göre, belli bir faktör adı ile belirtilir (Karasar, 2005: 152). Bu çalıĢmada 

ölçeğin güvenirlik ve yapı geçerliğini ortaya koymak maksadıyla SPSS 20.0 programı 

kullanılarak faktör analizi yapılmıĢ ve ortaya çıkan faktörlerin Cronbach alfa güvenirlik 

değerleri hesaplanmıĢtır. Toplanan 307 verinin faktör analizine uygun olup olmadığı 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile incelenmiĢtir. Elde 

edilen KMO katsayısının 0.728 olması (0.728>0.60) ve Barlett Sphericity Testinin 

(BST) (p<0.001) anlamlı olması faktör analizinin yapılmasını olanaklı kılmıĢtır 

(Büyüköztürk, 2006: 126). Variamax yöntemiyle yedi faktöre zorlanarak yapılan faktör 

analizinde önceki çalıĢmalara benzer Ģekilde Ģans, kadercilik, okul baĢarısı, 

kiĢilerarası iliĢkiler ve siyasi kontrol,  Ģeklinde dağıldığı görülmüĢtür. Elde edilen 

faktörlerle toplam varyansın %51,121‟inin açıklandığı görülmüĢ ve ölçeğin yapısal 

geçerliliğini desteklediği görülmüĢtür. Anketteki dolgu maddelerden sonra kalan 23 

maddenin faktör yükleri 0.394 ile 0.712 arasında değiĢtiği belirlenmiĢtir. Faktör analizi 

ile ilgili ayrıntılar Tablo-8‟dedir. 

 Tablo-8 incelendiğinde, dıĢ kontrol odağına ait faktör yüklerinin büyük bir 

çoğunluğunun 0,50‟den büyük olduğu ve iki faktöre giren faktör yüklerinin arasındaki 

farkın da 0,1‟den büyük olduğu görülmektedir (TavĢancıl, 2002). Rotter‟ın geliĢtirdiği 

bu ölçeğin iki değerli olmasının (0, 1) sebebi, insanları tercihlerden birisine 

zorlamaktır. Bu maksatla faktör yükleri her ne kadar diğer ölçekler kadar yüksek 

olmasa da buradaki esas amaç bireyin genel olarak dıĢ kontrol odaklılığını ölçmektir. 

Faktörler arasında bazı maddelerin birlikte yer alması da bu nedenle 

gerçekleĢmektedir ve dıĢ kontrol odaklılığı ölçmek için maddelerin bu Ģekilde yer 

alabilmesinin normal karĢılanabileceği aktarılmaktadır (Rotter, 1966). 
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Tablo-8 Kontrol odağı ölçeği açımlayıcı faktör analizi 

KMO: 0,728 BST 
YaklaĢık  

2
 SD p 

949,75 253 0,000 

Faktör Kod Maddeler 
Faktör  

Yükleri 
Özdeğer 

Açıklanan 

Varyans(%) 

ġ
a
n

s
  

KO18 
Çoğu kiĢi hayatlarının ne dereceye kadar tesadüfi 

olaylar tarafından  kontrol edildiğinin farkında değildir. 
0,615 

3,5 10,34 

KO16 
Kimin sözünün geçeceği genellikle uygun yerde ilk 

bulunma Ģansına sahip olmaya bağlıdır. 
0,609 

KO9 Sık sık Ģahit oldum ki “her Ģey olacağına varır”. 0,598 

KO17 
Dünya meselelerinde çoğumuz, anlayamadığımız ve 

kontrol edemediğimiz güçlerin kurbanlarıyız. 
0,597 

KO25 
Çoğu zaman, baĢıma gelen olaylar üzerinde çok az 

etkim olduğunu düĢünürüm. 
0,594 

KO15 
Çoğu kez her Ģey öylesine Ģansa bağlıdır ki, ne 

yapacağımıza karar vermek için yazı-tura bile atabiliriz. 
0,501 

S
iy

a
s
i 

KO3 
Ġnsanlar ne kadar önlemeye çalıĢırlarsa çalıĢsınlar, 

savaĢlar her zaman var olacaktır. 
0,686 

1,91 7,77 KO12 

Dünya baĢta bulunan birkaç güçlü kiĢi tarafından 

yönetilir, herhangi birinin bu konuda yapabileceği fazla 

bir Ģey yoktur. 

0,633 

KO22 
Ġnsanların, politikacıların masa baĢında yaptığı Ģeyleri 

kontrol altında tutması zordur. 
0,604 

K
a
d

e
rc

i 

KO28 
Zaman zaman hayatımın gidiĢatı üzerinde yeterli 

kontrolüm yokmuĢ gibi hissediyorum. 
0,647 

1,68 7,38 KO13 

Çok önceden planlar yapmak her zaman akıllıca bir iĢ 

değildir. Çünkü nasılsa birçok Ģey iyi veya kötü Ģansa 

bağlıdır. 

0,524 

KO4 
Ne yazık ki ne kadar çabalarsa çabalasın kiĢinin değeri 

çoğu zaman anlaĢılmaz. 
0,394 

O
k
u

l 

b
a
Ģ
a
rı

s
ı 

KO23 
Bazen öğretmenlerin nasıl not verdiklerini 

anlayamıyorum 
0,691 

1,27 7,28 

KO10 
Çoğu zaman sınav soruları dersin konusuyla öylesine 

ilgisiz oluyor ki çalıĢmanın gerçekten yararı olmuyor. 
0,680 

ġ
a
n

s
 v

e
 

il
Ģ
ik

il
e
r KO6 ġans izin vermezse kiĢi etkili bir lider olamaz 0,780 

1,18 6,92 
KO2 

KiĢilerin hayatlarındaki üzücü olayların çoğuna kısmen 

Ģanssızlık neden olur. 
0,687 

K
a
d

e
rc

i,
 s

iy
a
s
i 
v
e
 

il
iĢ

k
il

e
r 

  
 

KO29 
Çoğu zaman politikacıların davranıĢlarını 

anlayamıyorum. 
0,580 

1,14 5,80 

KO7 
Ne kadar çabalasanız da nedense bazı insanlar sizi 

sevmezler. 
0,499 

KO21 
BaĢımıza gelen kötü olaylar uzun vadede iyileriyle 

dengelenir. 
0,472 

KO11 
Ġyi bir iĢe girmek esas olarak, uygun zamanda uygun 

yerde bulunmaya bağlıdır. 
0,446 

Ġl
iĢ

k
il

e
r 

v
e
 

o
k
u

l 
b

a
Ģ
a
rı

s
ı KO20 Birinin sizi gerçekten sevip sevmediğini bilmek güçtür. 0,712 

1,05 5,61 
KO5 

Birçok öğrenci aldığı notun ne dereceye kadar tesadüfi 

olaylardan etkilendiğinin farkında değildir. 
0,610 

KO26 
Ġnsanları memnun etmek için çok fazla çabalamanın 

yararı yoktur, seni ya severler  ya sevmezler. 
0,458 
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 Ayrıca araĢtırmaya katılanların sorulara verdiği cevapların oransal dağılımları 

Tablo-9‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo-9 Katılımcıların kontrol odağı inancına yönelik istatistikler 

 

  Bu tablo incelendiğinde; kiĢiler arasındaki iliĢkilerde samimiyeti gösteren 

20.maddenin en yüksek dıĢ kontrol odağı puanını aldığı görülmektedir. Günümüzdeki 

iĢ ortamlarının rekabet ve entrikalarla örülü olduğu değerlendirildiğinde, iĢgörenlerin 

gerçekten iĢ arkadaĢlarının samimiyetlerine fazla güvenmedikleri sonucunu ortaya 

çıkmaktadır. DıĢ kontrol odağı puanının yüksek olduğu diğer dört madde (3,9,18,28) 

SORU NUMARASI 

0 

(iç kontrol 

odaklılık) 

1 

(dıĢ kontrol odaklılık) 

O
R

T
A

L
A

M
A

 

S
T

A
N

D
A

R
T

 

S
A

P
M

A
 

20 %34,9 %65,1 O,65 O,47 

3 %36,5 %63,5 O,63 O,48 

9 %38,4 %61,6 
O,61 O,48 

18 %39,1 %60,9 O,60 O,48 

28 %41,4 %58,6 O,58 O,49 

12 %43,3 %56,7 0,56 O,49 

4 %44,0 %56,0 O,56 O,49 

26 %45,9 %54,1 O,54 O,49 

7 %46,9 %53,1 O,53 O,49 

17 %47,6 %52,4 O,52 O,50 

25 %47,9 %52,1 O,52 O,50 

22 %48,9 %51,1 O,51 O,50 

11 %48,9 %51,1 O,51 O,50 

5 %49,8 %50,2 O,50 O,50 

10 %59,3 %40,7 O,40 O,49 

29 %59,6 %40,4 O,40 O,49 

21 %59,6 %40,4 O,40 O,49 

15 %61,6 %38,4 O,38 O,48 

23 %63,8 %36,2 O,36 O,48 

13 %64,2 %35,8 O,35 O,48 

16 %66,8 %33,2 O,33 O,47 

6 %74,6 %25,4 O,25 O,43 

2 %75,2 %24,8 O,24 O,42 
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değerlendirildiğinde genellikle Ģans faktörünün önemli bir etken olabileceği katılımcılar 

tarafından belirtilmiĢ ve ayrıca siyasi olaylarla ilgili de katılımcıların edilgen bir yapıya 

büründükleri görülmüĢtür. Ġç kontrol odağı puanlarının yüksek olduğu maddelere 

bakıldığında katılımcıların genellikle kaderci yaklaĢımı gösteren sorularda kendi 

davranıĢlarının dıĢ faktörlere göre daha önemli olduğunu değerlendirme eğilimde 

oldukları görülmektedir. 

 Ölçeklerin güvenilirliğinin (içsel tutarlılığının) değerlendirilmesinde en yaygın 

kullanılan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsayının 0.70‟den büyük 

olup olmadığının kontrol edilmesi gerekir (Bülbül ve Demirer, 2008). Bu kapsamda 

Cronbach Alpha katsayılarına bakıldığında; kontrol odağı ölçeğinin Cronbach alfa 

katsayısı 0.713 olarak tespit edilmiĢtir. Sonuç olarak kontrol odağı ölçeğinin bu 

çalıĢmadaki örneklem üzerinde α >0.70 olduğundan, güvenilir olduğu sonucuna 

varılmıĢtır (Nunnally, 1978: 245).  

6.4.2.3. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

 ÇalıĢanların algıladıkları örgütsel desteği ölçmek üzere Eisenberger ve 

arkadaĢları (1986) tarafından geliĢtirilen 36 ifadelik ölçek, Stassen ve Ursel (2009) 

tarafından geçerleme çalıĢması yapılarak 10 maddeye indirilmiĢ ve cevaplar 5‟li likert 

ölçeği ile alınmıĢtır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Ölçekteki 6 

ve 7. sorular ters puanlanmıĢtır. Artan puanlar örgütsel destek algısının fazlalığına 

iĢaret etmektedir. 

 Bu çalıĢmada Stassen ve Ursel‟in (2009) çalıĢmasında kullanılan ölçeğin 

Turunç ve arkadaĢları (2010) tarafından Türkçe geçerlemesi yapılmıĢ son hali 

kullanımıĢtır. Ölçek geçerleme prosedürlerine uygun olarak Ġngilizce-Türkçe ve 

Türkçe-Ġngilizce çevirileri alanında yetkin araĢtırmacılarla yapılmıĢ pilot ve asıl 

örneklem üzerinde uygulanarak keĢfedici faktör analizi (SPSS paket programı ile) ve 

doğrulayıcı faktör analizi (AMOS paket programları kullanılarak) yapılmıĢtır. Stassen 

ve Ursel (2009) arafından yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik 

katsayısı 0.93 olarak tespit edilmiĢtir. 

 Faktör analizi yapısal geçerliğinin incelenmesinde kullanılan belli baĢlı 

yöntemlerden birisi olarak kabul edilmektedir (Jonsson, 2000: 1457). Faktör analizi 

yapılmasının temel amacı çok sayıdaki maddelerin daha az sayıda “faktörle” ifade 

edilmesidir. Faktör analizi sonucunda ölçülen maddeler bir araya gelerek çeĢitli 

gruplar (faktörler) oluĢturur. Her faktör grubu, içinde bulunan maddelerin ortak 

özelliklerine göre, belli bir faktör adı ile belirtilir (Karasar, 2005: 152). Bu çalıĢmada 
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ölçeğin güvenirlik ve yapı geçerliğini ortaya koymak maksadıyla SPSS 20.0 programı 

kullanılarak faktör analizi yapılmıĢ ve ortaya çıkan faktörlerin Cronbach alfa güvenirlik 

değerleri hesaplanmıĢtır. Toplanan 307 verinin faktör analizine uygun olup olmadığı 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile incelenmiĢtir. Elde 

edilen KMO katsayısının 0.925 olması (0.925>0.60) ve Barlett Sphericity Testinin 

(BST) (p<.001) anlamlı olması faktör analizinin yapılmasını olanaklı kılmıĢtır 

(Büyüköztürk, 2006: 126). Variamax yöntemiyle yapılan faktör analizini sonucunda 

bekendiği Ģekilde verilerin bir faktörde toplandığı görülmüĢtür. Elde edilen faktörlerle 

toplam varyansın %58,334 açıklandığı görülmüĢ ve anketin yapısal geçerliliğini 

desteklediği görülmüĢtür. Ölçekteki 10 maddenin faktör yükleri 0.646 ile 0.815 

arasında değiĢtiği belirlenmiĢtir. Faktör analizi ile ilgili ayrıntılar Tablo-10‟dadır. 

Tablo-10 Algılanan örgütsel destek ölçeği açımlayıcı faktör analizi 

KMO:0,925 BST 
YaklaĢık  

2
 SD p 

1752,66 45 0,000 

Faktör Kod Maddeler Faktör Yükleri Özdeğer 
Varyans 

(%) 

Ö
rg

ü
ts

e
l 
d

e
s
te

k
 a

lg
ıs

ı 

ÖD3 
ÇalıĢtığım kurum amaçlarımı ve değerlerimi çok 

fazla önemser. 
0,815 

5,8 58,33 

ÖD6 
ÇalıĢtığım kurum  beni kendi çıkarı için kullanır 

(R). 
0,806 

ÖD2 ÇalıĢtığım kurum benim için çok az endiĢelenir. 0,805 

ÖD4 
Bir sorunum olduğunda, çalıĢtığım kurum bana 

yardımcı olur.   
0,803 

ÖD1 ÇalıĢtığım kurum benim görüĢlerimi dikkate alır. 0,771 

ÖD7 
ÇalıĢtığım kurum benim için çok az endiĢelenir 

(R). 
0,769 

ÖD8 
Özel bir yardıma ihtiyaç duyduğumda, çalıĢtığım 

kurum bana yardım etmede istekli davranır. 
0,760 

ÖD9 
ÇalıĢtığım kurum iĢteki baĢarılarımla gurur 

duyar. 
0,739 

ÖD5 
ÇalıĢtığım kurum, söz konusu ben olunca, kabul 

edilebilir hatalarımı bağıĢlar.   
0,707 

ÖD10 
ÇalıĢtığım kurum iĢimi olabildiğince eğlenceli 

hale getirir. 
0,646 

 

 Tablo 10 incelendiğinde, algılanan örgütsel desteğe ait faktör yükleri 0,50‟den 

büyük olduğu ve iki faktöre giren faktör yüklerinin arasındaki farkın da 0,1‟den büyük 

olduğu görülmektedir (TavĢancıl, 2002). Ayrıca tüm faktör yüklerinin 0,6‟nın üzerinde 

olduğundan “iyi” seviyede olduğu değerlendirilmiĢtir (Türen vd, 2013). 
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 AraĢtırmaya katlan katılımcıların algıladıkları örgütsel destek seviyelerine 

iliĢkin istatistikler Tablo-11‟dedir. Tablo-11 incelendiğinde katılımcıların algıladıkları 

örgütsel destek seviyesinin yüksek olduğu maddelerde; kurumların çalıĢanların 

baĢarılarıyla ilgilendikleri ve kurumların çalıĢanlara yardımcı olduğu algısı genel 

olarak diğerlerine nazaran yüksek seviyede olduğu görülmüĢtür. DüĢük puan 

maddelere göz atıldığında ise iĢ ortamlarının eğlenceli olmadığı, amaçların 

önemsenmediği ve küçük hataların dahi göz ardı edilmediği tespit edilmiĢtir. Bu 

hususun temel nedeninin kurum yönetimlerinde yaĢanan amatör uygulamalar olduğu 

değerlendirilmektedir. 

Tablo-11 Katılımcıların örgütsel algılarına iliĢkin istatistikler 

 Ölçeklerin güvenilirliğinin (içsel tutarlılığının) değerlendirilmesinde en yaygın 

kullanılan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsayının 0.70‟den büyük 

S.NU 

SORULAR 
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A
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A
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E
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K
A

T
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O

R
U
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O
R

T
A

L
A

M
A

 

S
T

A
N

D
A

R
T

  

S
A

P
M

A
 

9 
ÇalıĢtığım kurum iĢteki 

baĢarılarımla gurur duyar. 
%6,5 %9,1 %23,5 %38,1 %22,8 

3,61 1,12 

4 
Bir sorunum olduğunda, çalıĢtığım 

kurum bana yardımcı olur.   
%5,9 %11,1 %21,2 %47,9 %14 

3,53 1,05 

8 

Özel bir yardıma ihtiyaç 

duyduğumda, çalıĢtığım kurum 

bana yardım etmede istekli 

davranır. 

%7,2 %13 %25,4 %41,7 %12,7 
3,39 1,08 

1 
ÇalıĢtığım kurum benim 

görüĢlerimi dikkate alır. 
%10,1 %12,4 %22,5 %39,4 %15,6 

3,38 1,18 

6 
ÇalıĢtığım kurum  beni kendi 

çıkarı için kullanır (R). 
%6,8 %21,8 %22,8 %32,2 %16,3 

3,29 1,17 

7 
ÇalıĢtığım kurum benim için çok 

az endiĢelenir (R). 
%4,6 %22,1 %31,9 %32,9 %8,5 

3,18 1,02 

2 
ÇalıĢtığım kurum benim için çok 

az endiĢelenir. 
%10,7 %16,6 %27,4 %35,8 %9,4 

3,16 1,14 

5 

ÇalıĢtığım kurum, söz konusu ben 

olunca, kabul edilebilir hatalarımı 

bağıĢlar.   

%9,1 %17,3 %36,2 %24,4 %13 
3,14 1,13 

3 
ÇalıĢtığım kurum amaçlarımı ve 

değerlerimi çok fazla önemser. 
%8,5 %16,9 %35,8 %29,0 %9,8 

3,14 1,08 

10 
ÇalıĢtığım kurum iĢimi 

olabildiğince eğlenceli hale getirir. 
%15 %21,8 %26,1 %27,4 %9,8 

2,95 1,21 
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olup olmadığının kontrol edilmesi gerekir (Bülbül ve Demirer, 2008). Bu kapsamda 

Cronbach Alpha katsayılarına bakıldığında  0.919 olarak tespit edilmiĢtir. Elde edilen 

bu değerin α >0.70 olduğundan oldukça güvenilir olduğu sonucuna varılmıĢtır 

(Nunnally, 1978: 245). 

 
6.4.2.4. Psikolojik Sermaye Ölçeği 

 Luthans ve arkadaĢları (2007b) tarafından geliĢtirilen Psikolojik Sermaye 

Ölçeği, „iyimserlik‟, „psikolojik dayanıklılık‟, „umut‟ ve „öz yeterlilik‟ alt boyutlarını 

içermektedir. Ölçekte, toplam 24 madde yer almakta ve „iyimserlik‟ boyutu 1*, 9, 11*, 

14, 18, 19; „psikolojik dayanıklılık‟ boyutu 5, 7, 8*, 10, 13, 22; „umut‟ boyutu 2, 6, 12, 

17, 20, 24; „öz yeterlilik‟ boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23 numaralı maddelerle 

ölçülmektedir (*iĢaretli maddeler ters puanlanmıĢtır). 

 Çetin ve Basım (2012) tarafından Psikolojik Sermaye Ölçeği TürkçeleĢtirilmiĢ, 

geçerlilik ve güvenilirliliğine iliĢkin testler yapılmıĢtır. Öncelikle 2 Ġngiliz Dili ve 

Edebiyatı öğretim üyesi tarafından Türkçe‟ye çevrilmiĢtir. Elde edilen Türkçe ölçek 

farklı 6 alan uzmanı tarafından değerlendirilmiĢtir. Bu değerlendirmede soruların 

anlaĢılırlığı ve kültürel uygunluğu gözden geçirilmiĢtir. Değerlendirme sonucunda elde 

edilen Türkçe ölçek, farklı 2 Ġngiliz Dili ve Edebiyatı öğretim üyesi tarafından tekrar 

Ġngilizce‟ye çevrilmiĢtir. Elde edilen Ġngilizce ölçek, özgün haliyle karĢılaĢtırılmıĢ ve 

son olarak 2 uzman görüĢüne sunulmuĢtur. Uzman değerlendirmeleri sonrasında 

ölçeğin son hali ortaya çıkmıĢ ve mevcut çalıĢmada kullanılması kararlaĢtırılmıĢtır 

(Çetin ve Basım, 2010). 

 Çetin ve Basım (2012) tarafından ölçeğin geçerliliğini belirlemek maksadıyla 

kamuda çalıĢan 235 alt ve orta seviye yöneticiden oluĢan örneklem üzerinde 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan faktör analizinde psikolojik sermayenin 

dört boyutunu (özyeterlilik, iyimserlik, umut, psikolojik dayanıklılık) teĢkil edecek 

Ģekilde faktör dağılımı oluĢmuĢtur. Ölçeğin alt boyutlarının güvenilirlik katsayılarının 

0,67 ile 0,85 arasında ve test-tekrar test değerlerinin ise 0,70 ile 0,77 arasında 

değiĢtiği ortaya konmuĢtur.  

 Yapılan bu çalıĢmada Çetin ve Basım‟ın (2012) TürkçeleĢtirdiği Luthans ve 

arkadaĢlarının (2007b) geliĢtirdiği Örgütsel Psikolojik Sermaye Ölçeği kullanılmıĢtır. 

Faktör analizi yapısal geçerliğinin incelenmesinde kullanılan belli baĢlı yöntemlerden 

birisi olarak kabul edilmektedir (Jonsson, 2000: 1457). Faktör analizi yapılmasının 

temel amacı çok sayıdaki maddelerin daha az sayıda “faktörle” ifade edilmesidir. 
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Faktör analizi sonucunda ölçülen maddeler bir araya gelerek çeĢitli gruplar (faktörler) 

oluĢturur. Her faktör grubu, içinde bulunan maddelerin ortak özelliklerine göre, belli bir 

faktör adı ile belirtilir (Karasar, 2005: 152). Bu çalıĢmada ölçeğin güvenirlik ve yapı 

geçerliğini ortaya koymak maksadıyla SPSS 20.0 programı kullanılarak faktör analizi 

yapılmıĢ ve ortaya çıkan faktörlerin Cronbach alfa güvenirlik değerleri hesaplanmıĢtır. 

Toplanan 307 verinin faktör analizine uygun olup olmadığı Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile incelenmiĢtir. Elde edilen KMO katsayısının 

0.940 olması (0,925>0,60) ve Barlett Sphericity testinin (p<.001) anlamlı olması faktör 

analizinin yapılmasını olanaklı kılmıĢtır (Büyüköztürk, 2006: 126). Variamax 

yöntemiyle dört faktöre zorlanarak yapılan faktör analizini sonucunda bekendiği 

Ģekilde verilerin dört faktörde toplandığı görülmüĢtür. Elde edilen faktörlerle toplam 

varyansın %62,648‟nin açıklandığı görülmüĢtür. Ölçekteki 24 maddenin faktör yükleri 

0,532 ile 0,799 arasında değiĢtiği gözlenmiĢtir. Faktör analizi ile ilgili ayrıntılar Tablo-

12‟dedir. 

 Tablo-12 Örgütsel psikolojik sermaye ölçeği açımlayıcı faktör analizi 

KMO:0,940 BST 
YaklaĢık  

2
 SD p 

4287,49 276 0,000 

Faktör Kod Maddeler Faktör Yükleri Özdeğer 
Varyans 

(%) 

Ö
z
y
e
te

rl
il
ik

 

PS15 Yöneticilerime iĢimle ilgili konuları açıklarken kendime güvenirim. 0,797 

10,41 19,74 

PS3 Bir grup iĢ arkadaĢıma iĢimle ilgili bir bilgi verirken kendime güvenirim. 0,788 

PS4 ÇalıĢma alanımda, amaçları belirlemede kendime güvenirim. 0,764 

PS16 Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalıĢırken kendime güvenirim. 0,751 

PS23 
Kurum dıĢındaki kiĢilerle (Veliler veya çevremdeki diğerleri) problemleri 
tartıĢmak için temas kurarken kendime güvenirim. 

0,654 

PS21 
ÇalıĢtığım kurumda iĢlerin yapılıĢı konusundaki tartıĢmalara katkıda 
bulunmada kendime güvenirim. 

0,620 

PS17 ġu anda, iĢimde kendimi çok baĢarılı olarak görüyorum. 0,532 

P
s
ik

o
lo

ji
k
 

d
a
y
a
n

ık
lı
lı
k
 

PS8 
ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı 
yaĢıyorum. 

0,799 

1,98 16,27 

PS7 Genellikle, iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir Ģekilde hallederim. 0,729 

PS13 ĠĢimde birçok Ģeyi halledebileceğimi hissediyorum. 0,711 

PS5 
Daha önceleri zorluklar yaĢadığım için, iĢimdeki  zor zamanların 
üstesinden gelebilirim. 

0,704 

PS10 Eğer zorunda kalırsam, iĢimde kendi baĢıma yeterim. 0,704 

PS22 ĠĢimdeki zorlukları genellikle bir Ģekilde hallederim. 0,688 

U
m

u
t 

PS24 Mevcut iĢ amaçlarıma ulaĢmak için birçok yol düĢünebilirim. 0,701 

1,67 14,14 

PS6 Herhangi bir sorunun çözümü için birçok yol vardır. 0,675 

PS12 
Eğer çalıĢırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan kurtulmak 
için birçok yol düĢünebilirim. 

0,636 

PS20 ġu anda iĢ amaçlarımı sıkı bir Ģekilde takip ediyorum. 0,618 

PS2 Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ amaçlarımı yerine getirebiliyorum. 0,616 

Ġy
im

s
e
rl

ik
 PS18 ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma ne geleceği konusunda iyimserimdir. 0,786 

0,97 12,48 

PS19 ĠĢime “her Ģeyde bir hayır vardır” Ģeklinde yaklaĢıyorum. 0,741 

PS1 ÇalıĢtığım kurumda, iĢler asla benim istediğim Ģekilde yürümez. 0,673 

PS9 ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini isterim. 0,561 

PS14 ĠĢimle ilgili Ģeylerin daima iyi tarafını görürüm. 0,551 

PS11 Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ gidecekse, o Ģekilde gider.  0,539 
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 Tablo-12 incelendiğinde, örgütsel psikolojik sermaye ölçeğine ait faktör yükleri 

0,50‟den büyük olduğu ve iki faktöre giren faktör yüklerinin arasındaki farkın da 

0,1‟den büyük olduğu görülmektedir (TavĢancıl, 2002). Ayrıca tüm faktör yüklerinin 

0,6‟nın üzerinde olduğundan “iyi” seviyede olduğu değerlendirilmiĢtir (Türen vd, 

2013). 

 Katılımcıların psikolojik sermayelerine iliĢkin istatistikler Tablo-13‟dedir. Tablo-

13 incelendiğinde psikolojik sermaye ile ilgili yüksek puan alan ilk beĢ madde 

özyeterlilik ve umut faktörleri ile ilgilidir. Zor Ģartlarda mücadele eden iĢgörenlerin 

kendine güven duyma ve kendi yenetenek ve kabiliyetlerinin farkında olma 

noktasında iyi seviyede oldukları görülmüĢtür. Ayrıca baĢarıya giden yolda alternatif 

çareler arayabilme konusunda rehabilitasyon merkezleri çalıĢanlarının iyi oldukları 

tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ile ilgili düĢük puan alan maddelere bakıldığında 

iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık faktörlerine iliĢkin soruların diğerlerine göre daha 

düĢük puan aldıkları görülmektedir. Ġyimser bakıĢ açısının ve psikolojik olarak sağlam 

olabilme noktasında katılımcıların geliĢtirilmesi gerektiği değerlendirilmektedir. 
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Tablo-13 Katılımcıların psikolojik sermayelerine iliĢkin istatistikler 

 

 Ölçeklerin güvenilirliğinin (içsel tutarlılığının) değerlendirilmesinde en yaygın 

kullanılan metotlardan birisi Cronbach alfa testidir ve bu katsayının 0.70‟den büyük 

olup olmadığının kontrol edilmesi gerekir (Bülbül ve Demirer, 2008). Bu kapsamda 

Cronbach Alpha katsayılarına bakıldığında alt boyutların değerlerinin 0,780 ile 0,920 

arasında değiĢtiği, ölçeğin tamamının değerinin ise 0,937 olduğu tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu değerin α >0,70 olduğundan, oldukça güvenilir olduğu sonucuna 
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6 Herhangi bir sorunun çözümü için birçok yol vardır. %2,3 %5,2 %7,8 %46,6 %38,1 4,13 0,92 

4 
ÇalıĢma alanımda, amaçları belirlemede kendime 
güvenirim. 

%1,3 %3,9 %11,1 %51,5 %32,2 
4,09 0,83 

23 

Kurum dıĢındaki kiĢilerle (Veliler veya çevremdeki 

diğerleri) problemleri tartıĢmak için temas kurarken 
kendime güvenirim. 

%0,7 %8,1 %13,0 %55,0 %23,1 

4,04 0,80 

3 
Bir grup iĢ arkadaĢıma iĢimle ilgili bir bilgi verirken 

kendime güvenirim. 
%1,0 %8,1 %10,4 %50,2 %30,3 

4,0 0,90 

24 
Mevcut iĢ amaçlarıma ulaĢmak için birçok yol 
düĢünebilirim. 

%1,3 %5,9 %12,4 %52,1 %28,3 
4,0 0,87 

15 
Yöneticilerime iĢimle ilgili konuları açıklarken kendime 
güvenirim. 

%2,6 %6,2 %10,1 %53,1 %28 
3,97 0,93 

5 
Daha önceleri zorluklar yaĢadığım için, iĢimdeki  zor 
zamanların üstesinden gelebilirim. 

%1,3 %4,9 %18,2 %46,3 %29,3 
3,97 0,88 

12 
Eğer çalıĢırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, 

bundan kurtulmak için birçok yol düĢünebilirim. 
%1,6 %6,2 %9,4 %58,6 %24,1 

3,97 0,85 

13 ĠĢimde birçok Ģeyi halledebileceğimi hissediyorum. %1,3 %6,5 %13,0 %52,8 %26,4 3,96 0,87 

22 ĠĢimdeki zorlukları genellikle bir Ģekilde hallederim. %0,7 %8,1 %13,0 %55,0 %23,1 3,91 0,86 

9 
ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman 

en iyisini isterim. 
%2,3 %7,5 %14,7 %48,2 %24,1 

3,95 0,95 

16 
Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalıĢırken 
kendime güvenirim. 

%3,3 %4,6 %15,0 %53,7 %23,5 
3,89 0,92 

10 Eğer zorunda kalırsam, iĢimde kendi baĢıma yeterim. %0,3 %6,2 %21,2 %48,2 %24,1 3,89 0,84 

17 
ġu anda, iĢimde kendimi çok baĢarılı olarak 
görüyorum. 

%1,3 %7,5 %19,5 %49,8 %21,8 
3,83 0,89 

21 
ÇalıĢtığım kurumda iĢlerin yapılıĢı konusundaki 
tartıĢmalara katkıda bulunmada kendime güvenirim. 

%2 %7,2 %16,6 %55,7 %18,6 
3,81 0,88 

20 ġu anda iĢ amaçlarımı sıkı bir Ģekilde takip ediyorum. %2 %6,2 %20,5 %51,1 %20,2 3,81 0,89 

19 
ĠĢime “her Ģeyde bir hayır vardır” Ģeklinde 
yaklaĢıyorum. 

%3,6 %10,1 %17,9 %46,6 %21,8 
3,72 1,02 

2 
Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ amaçlarımı yerine 

getirebiliyorum. 
%3,3 %6,8 %19,5 %57,7 %12,7 

3,69 0,89 

14 ĠĢimle ilgili Ģeylerin daima iyi tarafını görürüm. %1,6 %13,7 %23,1 %39,4 %22,1 3,66 1,01 

7 
Genellikle, iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir Ģekilde 
hallederim. 

%2,3 %8,8 %27,4 %43,0 %18,6 
3,66 0,95 

18 
ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma ne geleceği konusunda 

iyimserimdir. 
%2,9 %11,4 %21,2 %45,9 %18,6 

3,65 1,00 

11 
Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ gidecekse, o 
Ģekilde gider.  

%5,2 %13,4 %18,2 %45,3 %17,9 
3,57 1,08 

8 
ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu atlatma 
konusunda sıkıntı yaĢıyorum. 

%2,3 %13,4 %23,1 %49,5 %11,7 
3,55 0,94 

1 
ÇalıĢtığım kurumda, iĢler asla benim istediğim Ģekilde 
yürümez. 

%6,5 %17,6 %17,9 %39,7 %18,2 
3,45 1,16 
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varılmıĢtır (Nunnally, 1978: 245).AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin iç tutarlılıkları ile 

ilgili güvenilirlik testlerinin sonuçları Tablo-14„de toplu olarak gösterilmiĢtir. 

Tablo-14 Ölçeklerin ve alt faktörlerin güvenilirlik analizleri 

Veri Toplama Araçları 
Cronbach alfa 

(α) 
Sonuç 

Stresle BaĢa çıkma Tazları Ölçeği 0.767 

α >0,70 

olduğundan 

güvenilir 

  Problem Odaklı  0,852 

  Duygu Odaklı 0,899 

Psikolojik Sermaye Ölçeği 0,937 

  Özyeterlilik 0,920 

  Umut 0,866 

  Ġyimserlik 0,780 

  Psikolojik dayanıklılık 0,886 

Kontrol Odağı Ölçeği 0.713 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 0.919 

ÖLÇEKLERĠN TOPLAM GÜVENĠLĠRLĠĞĠ 0,884 

 

6.4.2.5. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 Açımlayıcı Faktör Analizinden elde edilen bulgular vasıtasıyla ölçeklerin faktör 

yapısını incelenmek maksadıyla Amos 20 programı kullanılarak Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) uygulanmıĢ ve bu analizin de en yüksek olabilirlik (maximum likelihood) 

kestirim yöntemi kullanılmıĢtır.  

 AraĢtırmada kullanılan kontrol odağı ölçeği ikili (0,1 binary) veri Ģeklinde 

olduğu için DFA yapılmamıĢtır. Diğer ölçekler ile ilgili kullanılan örnekleme ait 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) sonuçları Tablo-15‟de sunulmuĢtur.  

Tablo-15‟deki bulgular incelendiğinde; örneklemlere ait 
2 sınamalarında 

sırasıyla, p1=0,004; p2=0,016; p3=0,00; p4=0,000  p = 0,05 olduğundan, modellerin 

%95 güvenirlilik düzeyinde anlamlı olduğuna karar verilebilir. Örneklemlerle ait analiz 

sonuçları incelendiğinde duygu odaklı stresle baĢa çıkma ve algılanan örgütsel 

destek ölçekleri ile ilgili örneklemlerin tüm uyum indeks değerlerinin mükemmel uyum 

eĢik değerinden yüksek olduğu görülmektedir (Schermelleh, Moosbrugger ve Müler, 

2003). Diğer ölçeklerle (problem odaklı stresle baĢa çıkma ve psikolojik sermaye) ilgili 

örneklemlerin bazı uyum indekslerinin mükemmel uyum eĢik değerinden yüksek 
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olduğu, bazı uyum indekslerinin ise kabul edilebilir uyum aralığında yer aldığı tespit 

edilmiĢtir. 

Tablo-15: Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) Sonuçları 

Parametreler Kısaltması 

Mükemmel 

Uyum EĢik 

Değeri 

Kabul Edilebilir 

Uyum Aralığı 

Stresle baĢa çıkma 
Algılanan 

Örgütsel 

Destek 

Psikoloijk 

Sermaye 
Duygu 

Odaklı 

(pasif) 

Problem 

Odaklı 

(aktif) 

U
y
u

m
 Ġ
n

d
e
k
s
le

ri
 

 

Uyum Ġyiliği  

Ġndeksi 

(Goodness of Fit 

Index) 

GFI ≥0,95
a
 

0,90≤ GFI ≤ 

0,95
a 0,955 0,958 0,971 0,914 

DüzeltilmiĢ 

Uyum Ġndeksi 

 (Adjusted Goodness 

of Fit Index) 

AGFI ≥0,90
b
 

0,85≤ AGFI ≤ 

0,90
a
 

0,932 0,927 0,944 0,888 

KarĢılaĢtırmalı  

Uyum Ġndeksi 

 (Comparative 

Goodness of Fit 

Index) 

CFI ≥0,97
a 

0,95≤ CFI ≤ 0,97
a
 0,983 0,974 0,989 0,972 

NormalleĢtirilmemiĢ 

Uyum Ġndeksi 

(Non-normal Fit 

Index) 

NNFI ≥0,90
b
 

0,90≤ NNFI ≤ 

1,00
b
 

0,978 0,962 0,983 0,966 

NormalleĢtirilmiĢ 

Uyum Ġndeksi  

(Normal Fit Index) 

NFI ≥0,95
a
 0,90≤ NFI ≤ 0,95

a
 0,958 0,948 0,974 0,921 

YaklaĢık Hataların 

Ortalama Karekökü 

(Root-Square-Mean 

Error of 

Approximation) 

RMSEA  ≤0,05
c
 

0,05≤RMSEA≤0,

10
a
 

0,043 0,054 0,046 0,041 

Minimum Tutarsızlık 

(Minimum 

Discrepancy) 

CMIN/SD ≤2
d
 2≤CMIN/SD≤3

a
 1,556 1,907 0,96 1,508 


2 

Testi 

Örneklem Boyutu N  

 

 

 

≤0,05 

307 307 307 307 

Serbestlik Derecesi SD 60 45 48 232 


2
 Değeri 

2
 93,360 85,810 46,237 349,863 

Anlamlılığın Kesin 

Düzeyi 
p p1=0,004 p4=0,000 p2=0,016 p3=0,000 

(a):Schermelleh, Moosbrugger ve Müler (2003); (b): Hu ve Bentler (1999: 77);            

(c): Steiger (1990); (d): Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654). 

 

 Problem odaklı stresle baĢa çıkma ile ilgili örneklemde RMSEA değeri (0,054) 

hariç tüm indeks değerleri mükemmel uyum eĢik değerinden yüksek olduğu 

görülmektedir. Bu örnekleme ait RMSEA değeri de kabul edilebilir uyum aralığı 

(0,05≤RMSEA≤0,10) içinde yer almaktadır. Aslında, GFI, AGFI, NFI, NNFI ve CFI 

değerlerinin 0,90 civarında ve üzerinde, RMSEA değerinin ise 0,10'dan düĢük 
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çıkması, modelin gerçek verilerle uyumu için kabul edilebilir bir ölçüt olarak 

değerlendirilmektedir (Anderson ve Gerbing 1984, Becker, Hagenberg, Roessner, 

Woerner ve Rothenberger, 2004). Ayrıca, Tabachnick ve Fidel (2007: 721)‟in ifade 

ettiği gibi örneklemlere ait CMIN/SD oranlarının (sırasıyla 1,556; 1,907; 0,96; 1,508) 

0–5 değerleri arasında olması beklenir. Yapılan analizlerde modelin daha iyi uyum 

sağlaması maksadıyla modifikasyon yapılmıĢtır. Yapılan modifikasyonların 

doğrulayıcı faktör analizinin temel varsayımlarını zedeleyebileceği de göz ardı 

edilmemelidir (Yılmaz ve Çelik, 2009). Ancak bu sınırlılığa rağmen sonuç olarak, 

uyum indekslerinden elde edilen değerler neticesinde, örneklemlere uygulanan 

ölçekler ile ilgili belirlenen yapıların, özgün ve kabul edilebilir yapıya sahip olduğu 

söylenebilir. Faktör yapılarının ayrıntıları ġekil 13-16‟da belirtilmiĢtir. 

ġekil-13 Duygu odaklı stresle baĢa çıkma faktör yapısı
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ġekil-14 Problem odaklı stresle baĢa çıkma faktör yapısı 

 

ġekil-15 Örgütsel destek faktör yapısı 
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ġekil-16 Psikolojik sermaye faktör yapısı 

 

 

6.5. BULGULAR 

 ÇalıĢmamızın bu bölümünde demografik değiĢkenlere ait istatistikî bilgiler, 

daha sonra da bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkiler belirlenmeye 

çalıĢılarak, hipotezlerin test edilmesi sağlanacaktır. Son olarak ise demografik 

değiĢkenlerin bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerle aralarında anlamlı farklar olup 

olmadığı değerlendirilecektir. 

6.5.1. TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLER 

6.5.1.1. Katılımcıların Özellikleri 

 TRB-1 Bölgesinde bulunan özel eğitim ve rehabilitasyon merkezlerinde 

çalıĢanların gönüllülük esasına göre katılımı ile yapılan çalıĢmaya toplam 307 

(değerlendirmeye alınan) kiĢi katılmıĢtır. Katılımcıların %43,3‟ü erkek, %56,7‟si 
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kadındır. Kadın sayısının görece fazla olmasının nedeni özellikle eğitim sektöründe 

istihdam edilen kadın sayısının fazlalığından kaynaklandığı değerlendirilmektedir. 

Cinsiyet dağılımının ayrıntıları Tablo-16‟dadır. 

Tablo-16 Cinsiyet dağılımı 

CĠNSĠYET SAYI YÜZDE 

Erkek 133 43,3 

Kadın 174 56,7 

Toplam 307 100 

   

 Katılımcıların %59,3‟ünün bekâr, %40,7‟sinin evli olduğu belirlenmiĢtir. Genel 

olarak kamuda çalıĢmayı hedefleyen iĢgörenlerin henüz yeni mezunlardan oluĢmaları 

nedeniyle bekarların fazla olduğu değerlendirilmektedir. Evli olanların ise genellikle 

emeklli çalıĢanlardan oluĢtuğu  görülmüĢtür. Katılımcıların medeni durumunu 

gösteren bilgiler Tablo-17‟dedir. 

Tablo-17 Medeni durum 

Medeni 
Durum 

SAYI YÜZDE 

Evli 125 40,7 

Bekâr 182 59,3 

Toplam 307 100 

  

 Katılımcıların eğitim durumuna bakıldığında; %64,5‟ünün lisans mezunu, 

%24,1‟inin ilköğretim mezunu, %10,4‟ünün önlisans mezunu, %1‟inin ise lisansüstü  

eğitim aldığı görülmüĢtür. Zihinsel engelliler öğretmenlerin sayıca fazla olmaları 

nedeniyle lisans mezunu sayısının yüksek olduğu görülmektedir. Usta öğretici olarak 

adlandırılan  yardımcı öğretmenler genellikle önlisans mezunu olurken idari iĢlerde 

çalıĢanların çoğunluğunun ise ilköğretim mezunu olduğu tespit edilmiĢtir. Eğitim 

durumu ile ilgili bilgiler Tablo-18‟dedir. 

Tablo-18 Eğitim durumu 

Medeni Durum SAYI YÜZDE 

Ġlköğretim 74 24,1 

Önlisans 32 10,4 

Lisans 198 64,5 

Yük. Lisans 3 1 

Toplam 307 100 
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 Katılmcıların özel eğitim ve rehabilitasyon merkezlerindeki görevlerine 

bakıldığında; %53,7‟sinin zihinsel engelliler öğretmeni, %19,2‟sinin usta öğretici 

(yardımcı öğretmen), %18,2‟sinin diğer iĢlerde çalıĢan, %4,2‟sinin psikolog, 

%2,6‟sının fizyoterapist, %2‟sinin ise yönetici olduğu görülmüĢtür. Tabloya 

bakıldığında kurumlarda çalıĢanların çoğunluğunun öğretmen olduğu görülmektedir. 

Her kurumda genellikle fizyoterapist ve psikolog sayısının birden fazla olmadığı da 

ayrıca görülmektedir. Ġlave olarak bu tip kurumlarda yardımcı idari iĢlerde çalıĢan 

sayısının önemli bir miktarda olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların görevleri ile ilgili 

bilgiler Tablo-19‟dadır. 

Tablo-19 ÇalıĢanların görevleri 

GÖREVĠ SAYI YÜZDE 

Zihinsel engelliler öğretmeni 165 53,7 

Usta öğretici 59 19,2 

Psikolog 13 4,2 

Fizyoterapist 8 2,6 

Yönetici 6 2 

Diğer görevliler (sekreter, servis elemanı, hizmetli) 56 18,2 

Toplam 307 100 

  

 Katılmcıların iĢ tecrübelerine bakıldığında; %48,9‟unun 2-5 yıllık, %33,2‟sinin 

bir yıldan az, %16‟sının 6-10 yıllık, %2‟sinin ise 10 yıldan fazla tecrübeye sahip 

olduğu görülmüĢtür. Kamuda çalıĢabilmek için KPSS sınavını kazanamayan 

öğretmenler genellikle bu kurumlarda istihdam edilmektedir. Bu çalıĢanlar sınavı 

kazandıklarında kamu sektörüne geçiĢ yapmaktadırlar. ÇalıĢanların iĢ tecrübeleri 

genellikle 1-5 yıl arasındadır. Bu kapsamda iĢ gücü devri yoğun olan bir sektör olduğu  

görülmüĢtür. ĠĢ tecrübesi fazla olanların ise çoğunluğunun emekli öğretmenlerden 

oluĢtuğu değerlendirilmektedir. Katılımcıların görevleri ile ilgili bilgiler Tablo-20‟dedir. 

Tablo-20 ÇalıĢanların tecrübeleri 

TECRÜBE SAYI YÜZDE 

1 yıldan az 102 33,2 

2-5 yıl 150 48,9 

6-10 yıl 49 16 

10 yıldan fazla 6 2 

Toplam 307 100 
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6.5.1.2. Kurumların Özellikleri 

 Katılımcıların çalıĢtığı kurumların özelliklerine bakıldığında; ilk olarak 

kurumların çalıĢan sayıları açısından büyüklüklerine bakılmıĢtır. Kurumların 

%43,6‟sında 26-35 arası, %32,9‟unda 16-25 arası, %22,1‟inde 15 ve daha az, 

%1,3‟ünde ise 36 ve daha fazla çalıĢan olduğu görülmüĢtür. Özel eğitim ve 

rehabilitasyon merkezleri genellikle 2-3 katlı müstakil binalarda konuĢlu olup, çalıĢan 

sayıları bu kapsamda 20-30 civarında olduğu görülmektedir. TRB-1 bölgesinde yer 

alan kurumların küçük ve orta seviyede oldukları göze çarpmaktadır. Kurumların 

büyüklükleri ile ilgili bilgiler Tablo-21‟dedir. 

Tablo-21 Kurumların büyüklükleri 

ÇALIġAN SAYISI SAYI YÜZDE 

15‟den az 68 22,1 

16-25  101 32,9 

26-35 134 43,6 

35‟den fazla 4 1,3 

Toplam 307 100 

 

 Kurumların özel eğitim ve rehabilitasyon eğitimi sektöründeki hizmet yıllarına 

bakıldığında; %37,5‟inin 8-11 yıllık, %26,7‟sinin 12-15 yıllık, %23,5‟inin 4-7 yıllık, 

%10,1‟inin 1-3 yıllık, %2,3‟ünün ise 16 yıl ve daha fazla yıl sektörde hizmet verdiği 

tespit edilmiĢtir. Kurumların bu sektörde genellikle 5-10 yıllık tecrübeleri olduğu 

görülmektedir. Zihinsel engelli çocuklara yapılan sosyal desteklere bağlı olarak 

paralel geliĢen bu sektörün, yasal düzenlemelere doğrudan bağlı olduğu 

değerlendirilmektedir. Yasal düzenlemelerin durumuna göre kurumların açılması veya 

kapanması söz konusu olabilmektedir. Kurumların hizmet tecrübesi ile ilgili bilgiler 

Tablo-22‟dedir. 

Tablo-22 Kurumların sektördeki tecrübeleri 

HĠZMET YILI SAYI YÜZDE 

1-3 yıl 31 10,1 

4-7 yıl  72 23,5 

8-11 yıl 115 37,5 

12-15 yıl 82 26,7 

16 yıl ve daha fazla 7 2,3 

Toplam 307 100 
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6.5.2. DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLER 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde değiĢkenler arasındaki iliĢkiler değerlendirilerek 

araĢtırma hipotezlerinin doğrulanıp doğrulanmadığına bakılacaktır. DeğiĢkenlerin 

birbirine olan etkisinin sınanması için regresyon analizi kullanılmıĢtır. Regresyon 

analizi, iki değiĢken arasındaki iliĢkide, birindeki değiĢimin diğerindeki değiĢim ile 

açıklanması maksadıyla uygulanan bir istatistiksel yöntemdir. Regresyon analizi, 

özellikle değiĢkenler arası neden sonuç iliĢkisinin sınanmasında etkin o larak 

kullanılmaktadır. Ayrıca birden fazla bağımsız değiĢken ile daha geçerli ve güçlü 

açıklayıcılığa sahip modeller sağladığından yazında sık kullanılan temel istatistiksel 

analiz tiplerinden biri olarak karĢımıza çıkmaktadır (GüriĢ ve Çağlayan, 2005: 199).  

 Çoklu doğrusal regresyon analizi uygulamadan önce, verilerin bu analizin 

temel varsayımlarını (normallik, çoklu doğrusal bağıntı, ardıĢık bağımlılık vb.) 

sağlaması gerekmektedir (Türen vd, 2013). Analiz edilen veriler zaman serisi 

olmadığından ardıĢık bağımlılık varsayımının kontrol edilmesine gerek yoktur. 

Modeldeki değiĢkenlerin normallik ve çoklu doğrusal bağıntı varsayımı sınamaları test 

edilmiĢtir. Modelde yer alan değiĢkenlerin normal dağılıma uyup uymadığı Tek 

Örneklem Kolmogorov-Smirnov testi ile sınanmıĢ ve bu testte tüm değiĢkenler için      

p > α=0,05 olduğundan %95 güvenirlilik düzeyinde tüm değiĢkenlerin dağılımının 

normal olduğu tespit edilmiĢtir. Modeldeki değiĢkenlerin çoklu doğrusal bağıntı 

varsayımı sınamaları test edilmiĢtir. VIF değerlerinden hiçbiri 10‟dan büyük veya 

Tolerans değerlerinden hiçbiri 0,2‟den küçük olmadığı için (Tatlıdil, 1996: 35) modelde 

çoklu doğrusal bağıntı olmadığı ve modelin kurulabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

6.5.2.1. Kontrol Odağının Stresle BaĢa Çıkma Üzerine Etkisi 

 Ġç kontrol odaklılığın duygu ve problem odaklı stresle baĢa çıkma üzerindeki 

etkisini belirleyebilmek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi 

sonucunda elde edilen faktörlere ait faktör skorları regresyon modelinde bağımsız 

değiĢken olarak kullanılabilmektedir (Johnson ve Wichern, 2002: 511). Bu kapsamda, 

açımlayıcı faktör analizinde; duygu ve problem odaklı stresle baĢa çıkma için elde 

edilen faktör skorlarının aritmetik ortalaması, iç kontrol odağı için ise madde 

puanlarının toplamının tersi (ölçekte artan puanların toplamı dıĢ kontrol odaklılığı 

belirler, bundan dolayı iç kontrol odaklılığı ölçebilmek için toplam puanların tersi 

alınmıĢtır) kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu skorlar regresyon analizinde 

kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda p=0,000< α=0,05 olduğundan, Tablo-23 ve        
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Tablo-24‟de yer alan modelin istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 

güvenirlilik düzeyinde karar verilmiĢtir. Sonuç olarak, çalıĢanların iç kontrol odaklı 

olması ile stresle baĢa çıkmada problem odaklı (aktif) davranıĢlar sergilemesi 

arasında anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki görülmüĢ ve Hipotez-1’in kabul edildiği 

(yokluk hipotezi [H1(0)] reddedilmiĢtir) belirlenmiĢtir. Regresyon analizinin ayrıntıları 

Tablo-23‟de verilmiĢtir. 

Tablo-23 Ġç kontrol odağı - problem odaklı stresle baĢa çıkma regresyon analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H1 

0,208 0,043 0,04 0,456 13,758 0,000 
Ġç kontrol 

odaklılık  

Problem odaklı 

stresle baĢa 

çıkma 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

0,208 0,006 3,709 1,000 1,000 

13,758)F 0,043,R²(

.023,028,0.).(ˆˆ
10
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 Yukarıda belirtilenlere paralel olarak, çalıĢanların iç kontrol odaklı olması ile 

stresle baĢa çıkmada duygu odaklı (pasif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı 

ve negatif yönlü iliĢki görülmüĢ ve Hipotez-2’nin de kabul edildiği (yokluk hipotezi 

[H2(0)] reddedilmiĢtir) belirlenmiĢtir. Regresyon analizinin ayrıntıları Tablo-24‟de 

sunulmuĢtur. 

 Tablo-24 Ġç kontrol odağı - duygu odaklı stresle baĢa çıkma regresyon analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H2 

0,331 0,109 0,107 0,668 37,486 0,000 
Ġç kontrol 

odaklılık  

Duygu odaklı 

stresle baĢa 

çıkma 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

-0,331 0,00 -6,123 1,000 1,000 

37,486)F 0,109,R²(

.056,0677,0.).(ˆˆ
10
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6.5.2.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Stresle BaĢa Çıkma Üzerine Etkisi 

 Algılanan örgütsel desteğin, duygu ve problem odaklı stresle baĢa çıkma 

üzerindeki etkisini belirleyebilmek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Faktör 

analizi sonucunda elde edilen faktörlere ait faktör skorları regresyon modelinde 

bağımsız değiĢken olarak kullanılabilmektedir (Johnson ve Wichern, 2002: 511). Bu 

kapsamda açımlayıcı faktör analizinde; algılanan örgütsel destek, problem ve duygu 

odaklı stresle baĢa çıkma için elde edilen faktör skorlarının aritmetik ortalaması 

kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu skorlar regresyon analizinde kullanılmıĢtır. 

Analiz sonucunda H3 hipotezi için p=0,000< α=0,05 olduğundan, Tablo-20‟de yer alan 

modelin istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde 

karar verilmiĢtir. Sonuç olarak, iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin 

artması ile problem odaklı (aktif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢ ve Hipotez-3’ün kabul edildiği (yokluk 

hipotezi [H3(0)] reddedilmiĢtir) belirlenmiĢtir. Regresyon analizinin ayrıntıları Tablo-

25‟dedir.  

Tablo-25 Algılanan örgütsel destek - problem odaklı stresle baĢa çıkma regresyon 

analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H3 

0,245 0,06 0,057 0,452 19,53 0,000 
Algılanan örgütsel 

destek  

Problem odaklı 

stresle baĢa 

çıkma 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

0,245 0,009 4,42 1,000 1,000 

19,53)F 0,06,R²(

.114,0018-1,958E.).(ˆˆ
10
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 Bunun tersi olarak da H4 hipotezine iliĢkin anailz sonuçları değerlendirildiğinde  

α=0,05< p=0,158 olduğundan iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin 

artması ile duygu odaklı (pasif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir 

iliĢki olmadığı görülmüĢ ve Hipotez-4 (yokluk hipotezi [H4(0)] kabul edilmiĢtir) 

reddedilmiĢtir. Regresyon analizinin ayrıntıları Tablo-26‟dadır. 
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Tablo-26 Algılanan örgütsel destek - duygu odaklı stresle baĢa çıkma regresyon 

analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H4 

0,081 0,007 0,003 0,705 2,00 0,158 
Algılanan örgütsel 

destek  

Duygu odaklı 

stresle baĢa 

çıkma 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

-0,081 0,04 -1,414 1,000 1,000 

2,00)F 0,003,R²(

.057,0017-1,901E.).(ˆˆ
10
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6.5.2.3. Kontrol Odağının Psikolojik Sermaye Üzerine Etkisi 

 Ġç kontrol odağının psikolojik sermaye üzerindeki etkisini belirleyebilmek 

amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi sonucunda elde edilen faktörlere 

ait faktör skorları regresyon modelinde bağımsız değiĢken olarak kullanılabilmektedir 

(Johnson ve Wichern, 2002: 511). Bu kapsamda açımlayıcı faktör analizinde; 

psikolojik sermaye için elde edilen faktör skorlarının aritmetik ortalaması kullanılarak 

faktör skorları üretilmiĢ,  iç kontrol odağı için ise madde puanlarının toplamının tersi 

kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu skorlar regresyon analizinde kullanılmıĢtır. 

Analiz sonucunda H5 hipotezi için p=0,000< α=0,05 olduğundan, Tablo-27‟de yer alan 

modelin istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde 

karar verilmiĢtir. Sonuç olarak, iĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik 

sermayeleri arasında npozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢ ve Hipotez-

5’in kabul edildiği (yokluk hipotezi [H5(0)] reddedilmiĢtir) belirlenmiĢtir. Regresyon 

analizinin ayrıntıları Tablo-27‟dedir. 

Tablo-27 Ġç kontrol odağı – psikolojik sermaye regresyon analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H5 

0,262 0,069 0,066 0,483 22,50 0,000 Ġç kontrol odağı 
Psikolojik 

sermaye 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

0,262 0,04 4,74 1,000 1,000 

22,50)F 0,066,R²(

.032,0379,0)(ˆˆ
10
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6.5.2.4. Algılanan Örgütsel Desteğin Psikolojik Sermaye Üzerine Etkisi 

 Algılanan örgütsel desteğin psikolojik sermaye üzerindeki etkisini 

belirleyebilmek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi sonucunda elde 

edilen faktörlere ait faktör skorları regresyon modelinde bağımsız değiĢken olarak 

kullanılabilmektedir (Johnson ve Wichern, 2002: 511). Bu kapsamda açımlayıcı faktör 

analizinde; algılanan örgütsel destek ve psikolojik sermaye için elde edilen faktör 

skorlarının aritmetik ortalaması kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu skorlar 

regresyon analizinde kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda H6 hipotezi için p=0,000< 

α=0,05 olduğundan, Tablo-28‟de yer alan modelin istatistiksel olarak tümüyle anlamlı 

olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde karar verilmiĢtir. Sonuç olarak, iĢgörenlerin 

algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile psikolojik sermayeleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢ ve Hipotez-6’nın kabul edildiği 

(yokluk hipotezi [H6(0)] reddedilmiĢtir) belirlenmiĢtir. Regresyon analizinin ayrıntıları 

Tablo-28‟dedir. 

Tablo-28 Algılanan örgütsel destek – psikolojik sermaye regresyon analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H6 

0,342 0,117 0,114 0,470 40,31 0,000 
Algılanan örgütsel 

destek 

Psikolojik 

sermaye 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

0,342 0,04 6,34 1,000 1,000 

40,31)F 0,117,R²(

.171,0017-6,484E)(ˆˆ
10
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6.5.2.5. Psikolojik Sermayenin Stresle BaĢa Çıkma Üzerine Etkisi 

 Psikoljik sermayenin  problem ve duygu odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 

üzerindeki etkisini belirleyebilmek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Faktör 

analizi sonucunda elde edilen faktörlere ait faktör skorları regresyon modelinde 

bağımsız değiĢken olarak kullanılabilmektedir (Johnson ve Wichern, 2002: 511). Bu 

kapsamda açımlayıcı faktör analizinde; psikolojik sermaye ve problem ve duygu 

odaklı stresle baĢa çıkma için elde edilen faktör skorlarının aritmetik ortalaması 

kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu skorlar regresyon analizinde kullanılmıĢtır. 

Analiz sonucunda H7 hipotezi için p=0,000< α=0,05 olduğundan, Tablo-29‟da yer alan 

modelin istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde 

karar verilmiĢtir. Sonuç olarak, iĢgörenlerin psikolojik sermayeleri ile problem odaklı 
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stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢ ve Hipotez-7’nin kabul edildiği (yokluk hipotezi [H7(0)] reddedilmiĢtir)  

belirlenmiĢtir. Regresyon analizinin ayrıntıları Tablo-29‟dadır. 

Tablo-29 Psikolojik sermaye – problem odaklı stresle baĢa çıkma regresyon analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H7 

0,324 0,105 0,102 0,441 35,79 0,000 
Psikolojik 

sermaye 

Problem odaklı 

stresle baĢa 

çıkma 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

0,324 0,05 5,98 1,000 1,000 

35,79)F 0,105,R²(

.302,0017--2,097E.).(ˆˆ
10
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 Bunun tersi olarak da H8 hipotezine iliĢkin anailz sonuçları değerlendirildiğinde  

α=0,05< p=0,285 olduğundan iĢgörenlerin psikolojik sermayesi ile duygu odaklı 

(pasif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢ ve 

Hipotez-8 reddedilmiĢtir (yokluk hipotezi [H8(0)] kabul edilmiĢtir). Regresyon 

analizinin ayrıntıları Tablo-30‟dadır. 

Tablo-30 Psikolojik sermaye – duygu odaklı stresle baĢa çıkma regresyon analizi 

Hipotez R R²  
DüzeltilmiĢ 

R² 
S.H. F p 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

H8 

0,06 0,004 0,000 0,706 1,14 0,285 
Psikolojik 

sermaye 

Duygu odaklı 

stresle baĢa 

çıkma 

β Standart hata t değeri Tolerans VIF 

-0,06 0,08 -1,07 1,000 1,000 

1,14)F 0,004,R²(

.087,0017-2,688E.).(ˆˆ
10
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6.5.2.6. Psikolojik Sermayenin; Kontrol Odağı ve Problem Odaklı Stresle 

  BaĢa Çıkma Arasındaki ĠliĢkiye Aracılık Etkisi 

 Psikolojik sermayenin, iç kontrol odaklılık ile problem odaklı stresle baĢa 

çıkma davranıĢları iliĢkisi üzerindeki aracılık etkisinin sınanması maksadıyla Baron ve 

Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı regresyon analizi uygulanmıĢtır. Bu 
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yönteme göre, aracılık etkisinden söz edilebilmesi için üç Ģartın var olması 

gerekmektedir:  

 (1) Bağımsız değiĢkenin (iç kontrol odaklılık), aracı değiĢken (psikolojik 

sermaye) üzerinde bir etkisi olmalıdır.  

 (2) Bağımsız değiĢken (iç kontrol odaklılık), bağımlı değiĢken (problem odaklı 

stresle baĢa çıkma) üzerinde etkili olmalıdır.  

 (3) Aracı değiĢken (psikolojik sermaye) ikinci adımdaki regresyon analizine 

dâhil edildiğinde, bağımsız değiĢkenin (iç kontrol odaklılık) bağımlı değiĢken 

üzerindeki (problem odaklı stresle baĢa çıkma) regresyon katsayısı düĢerken, aracı 

değiĢkenin (psikolojik sermaye) de bağımlı değiĢken (problem odaklı stresle baĢa 

çıkma) üzerinde anlamlı bir etkisi olmalıdır.  

 Yukarıda belirtilen koĢulları sınamak maksadıyla üç aĢamalı regresyon analizi 

uygulanması gerekmektedir. Faktör analizi sonucunda elde edilen faktörlere ait faktör 

skorları regresyon modelinde bağımsız değiĢken olarak kullanılabilmektedir (Johnson 

ve Wichern, 2002: 511). Bu kapsamda açımlayıcı faktör analizinde; psikolojik 

sermaye ve problem odaklı stresle baĢa çıkma için elde edilen faktör skorlarının 

aritmetik ortalaması, iç kontrol odaklılık için ise madde puanlarının toplamının tersi 

kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu skorlar üç aĢamalı regresyon analizinde 

kullanılmıĢtır.  

 Bu bölümde Hipotez-9‟un test edilmesi kapsamında; birinci ve ikinci aĢamada 

yapılan regresyon analizinde p=0,000< α=0,05 olduğundan, söz konusu modelin 

istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde karar 

verilmiĢtir. Birinci aĢamanın Ģartı  H5 ile sağlanmıĢtır. Ġkinci aĢamanın Ģartı ise H1 ile 

sağlanmıĢtır.  

  Üçüncü aĢamada ise ikinci aĢamadaki regresyon analiz modeline aracı 

değiĢken olarak psikolojik sermaye dahil edilmiĢtir. Analiz sonucunda; bağımsız 

değiĢkenin (iç kontrol odaklılık) bağımlı değiĢken üzerindeki (problem odaklı stresle 

baĢa çıkma) regresyon katsayısı düĢerken, aracı değiĢkenin (psikolojik sermaye) de 

bağımlı değiĢken (problem odaklı stresle baĢa çıkma) üzerinde anlamlı bir etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir.  Ayrıca; p=0,019< α=0,05 olduğundan, söz konusu modelin 

istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde karar 

verilmiĢtir. Sonuçta Hipotez-9’un kabul edildiği (yokluk hipotezi [H9(0)] reddedilmiĢtir) 

belirlenmiĢtir. Bu kapsamda; psikolojik sermayenin, iç kontrol odağı ile problem 

odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolü oynadığı 
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tespit edilmiĢtir. Üçüncü aĢama ile ilgili regresyon analizlerinin ayrıntısı Tablo-

31‟dedir. 

Tablo-31 Üçüncü aĢama regresyon analizi sonuçları  

MODEL DeğiĢkenler β S.H. 
t 

değeri 
p 

Çoklu Doğrusal Bağlantı 

Ġstatistikleri 

Tolerans VIF 

1 

Problem odaklı 

(bağımlı) 

Ġç kontrol 

odaklılık 

(bağımsız) 

0,208 0,456 3,709 0,000 1,000 1,000 

Aracı 

değiĢkenin 

dâhil edildiği 

model 

Problem odaklı 

(bağımlı) 

Ġç kontrol 

odaklılık 

(bağımsız) 

0,132 

0,438 

2,367 0,019 

0,931 1,074 
Problem odaklı 

(bağımlı) 

Psikolojik 

sermaye 

 (aracı) 

0,290 5,197 0,000 

20,969)F 0,121,R²(

.270,0...015,0178,0.).(ˆˆ
22110
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  Tablo-31 incelendiğinde; ilk olarak β=0,208 iken aracı değiĢken dâhil 

edildikten sonra  β=0,132 olmuĢ ve psikolojik sermayenin iç kontrol odaklılık ile 

problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolü 

üstlendiği görülmüĢtür. Psikolojik sermayenin, iç kontrol odalılık ile problem odaklı 

stresle baĢa çıkma arasındaki aracılık etkisinin gücünü görmek maksadıyla alternatif 

olarak Sobel testi kullanılmıĢtır (Kenny vd. 1998). Sobel testi sonuçları Tablo-32‟de 

verilmiĢtir. 

            Tablo-32   Sobel test sonuçları 

Sobel Test Ġstatistiği p 

3,6451 0,0002** 

** α=0,05 seviyesinde test değeri anlamlıdır. 
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6.5.2.7. Psikolojik Sermayenin; Algılanan Örgütsel Destek ve Stresle BaĢa 

  Çıkma Arasındaki iliĢkiye Aracılık Etkisi 

 Psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stresle 

baĢa çıkma davranıĢları iliĢkisi üzerindeki aracılık etkisinin sınanması maksadıyla 

Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı regresyon analizi 

uygulanmıĢtır. Bu yönteme göre, aracılık etkisinden söz edilebilmesi için üç Ģartın var 

olması gerekmektedir:  

 (1) Bağımsız değiĢkenin (algılanan örgütsel destek), aracı değiĢken (psikolojik 

sermaye) üzerinde bir etkisi olmalıdır.  

 (2) Bağımsız değiĢken (algılanan örgütsel destek), bağımlı değiĢken (problem 

odaklı stresle baĢa çıkma) üzerinde etkili olmalıdır.  

 (3) Aracı değiĢken (psikolojik sermaye) ikinci adımdaki regresyon analizine 

dâhil edildiğinde, bağımsız değiĢkenin (algılanan örgütsel destek) bağımlı değiĢken 

üzerindeki (problem odaklı stresle baĢa çıkma) regresyon katsayısı düĢerken, aracı 

değiĢkenin (psikolojik sermaye) de bağımlı değiĢken (problem odaklı stresle baĢa 

çıkma) üzerinde anlamlı bir etkisi olmalıdır.  

 Yukarıda belirtilen koĢulları sınamak maksadıyla üç aĢamalı regresyon analizi 

uygulanması gerekmektedir. Faktör analizi sonucunda elde edilen faktörlere ait faktör 

skorları regresyon modelinde bağımsız değiĢken olarak kullanılabilmektedir (Johnson 

ve Wichern, 2002: 511). Bu kapsamda açımlayıcı faktör analizinde;algılanan örgütsel 

destek, psikolojik sermaye ve problem odaklı stresle baĢa çıkma için elde edilen 

faktör skorlarının aritmetik ortalaması kullanılarak faktör skorları üretilmiĢ ve bu 

skorlar üç aĢamalı regresyon analizinde kullanılmıĢtır.  

 Bu bölümde Hipotez-10‟un test edilmesi kapsamında; birinci ve ikinci aĢamada 

yapılan regresyon analizinde p=0,000< α=0,05 olduğundan, söz konusu modelin 

istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde karar 

verilmiĢtir. Birinci aĢamanın Ģartı  H6 ile sağlanmıĢtır. Ġkinci aĢamanın Ģartı ise H3 ile 

sağlanmıĢtır.  

  Üçüncü aĢamada ise ikinci aĢamadaki regresyon analiz modeline aracı 

değiĢken olarak psikolojik sermaye dahil edilmiĢtir. Analiz sonucunda: bağımsız 

değiĢkenin (algılanan örgütsel destek) bağımlı değiĢken üzerindeki (problem odaklı 

stresle baĢa çıkma) regresyon katsayısı düĢerken, aracı değiĢkenin (psikolo jik 

sermaye) de bağımlı değiĢken (problem odaklı stresle baĢa çıkma) üzerinde anlamlı 

bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir.  Ayrıca; p=0,008< α=0,05 olduğundan, söz konusu 
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modelin istatistiksel olarak tümüyle anlamlı olduğuna % 95 güvenirlilik düzeyinde 

karar verilmiĢtir. Sonuçta Hipotez-10’un kabul edildiği (yokluk hipotezi [H10(0)] 

reddedilmiĢtir) belirlenmiĢtir. Bu kapsamda; psikolojik sermayenin, algılanan 

örgütsel destek ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide 

kısmi aracılık rolü oynadığı tespit edilmiĢtir. Üçüncü aĢama ile ilgili regresyon 

analizlerinin ayrıntısı Tablo-33‟dedir. 

Tablo-33 Üçüncü aĢama regresyon analizi sonuçları  

MODEL DeğiĢkenler β S.H. 
t 

değeri 
p 

Çoklu Doğrusal Bağlantı 

Ġstatistikleri 

Tolerans VIF 

1 

Problem odaklı 

(bağımlı) 

Algılanan 

örgütsel destek 

(bağımsız) 

0,245 0,452 4,42 0,000 1,000 1,000 

Aracı 

değiĢkenin 

dâhil edildiği 

model 

Problem odaklı 

(bağımlı) 

Algılanan 

örgütsel destek 

 (bağımsız) 

0,152 

0,438 

2,67 0,008 

0,883 1,132 
Problem odaklı 

(bağımlı) 

Psikolojik 

sermaye 

 (aracı) 

0,272 4,76 0,000 

21,824)F 0,126,R²(

.253,0..071,0017--1,447E.).(ˆˆ
22110
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 Tablo-33 incelendiğinde; ilk olarak β=0,245 iken aracı değiĢken dâhil edildikten 

sonra  β=0,152 olmuĢ ve psikolojik sermayenin algılanan örgütsel destek ile problem 

odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolü üstlendiği 

görülmüĢtür. Psikolojik sermayenin, iç kontrol odalılık ile problem odaklı stresle baĢa 

çıkma arasındaki aracılık etkisinin gücünü görmek maksadıyla alternatif olarak Sobel 

testi kullanılmıĢtır (Kenny vd., 1998). Sobel testi sonuçları Tablo-34‟de verilmiĢtir.

   Tablo- 34  Sobel test sonuçları 

Sobel Test Ġstatistiği p 

4,3709 0,00001** 

** α=0,05 seviyesinde test değeri anlamlıdır. 
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  Yukarıda belirtilen regresyon analizleri sonucunda çalıĢmada test edilen 

hipotezlerin kabul edilip edilmediği ile ilgili özet bilgiler Tablo-35‟de sunulmuĢtur. 

Tablo-35 Hipotezlerin kabul/red durumu 

S.NU. HĠPOTEZLER  
KABUL 
/RED 

Hipotez 
1 

H1(0) 

ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada problem odaklı (aktif) 

davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  
RED 

H1(1) 
ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada problem odaklı 
(aktif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

Hipotez 
2 

H2(0) 
ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada duygu odaklı (pasif) 
davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

RED 

H2(1) 
ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada duygu odaklı 

(pasif) davranıĢlar sergilemesi arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
KABUL 

Hipotez 
3 

H3(0) 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile problem odaklı 
(aktif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

RED 

H3(1) 
ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile problem 
odaklı (aktif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

Hipotez 
4 

H4(0) 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile duygu odaklı 

(pasif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 
KABUL 

H4(1) 
ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile duygu odaklı (pasif) 
stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

RED 

Hipotez 
5 

H5(0) 
ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik sermayeleri arasında anlamlı bir 
iliĢki yoktur. 

RED 

H5(1) 
ĠĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik sermayeleri arasında 
anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

Hipotez 
6 

H6(0) 
ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile psikolojik 
sermayeleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

RED 

H6(1) 
ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile psikolojik 
sermayeleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

Hipotez 
7 

H7(0) 
Psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında 
anlamlı bir iliĢki yoktur. 

RED 

H7(1) 
Psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları 
arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

KABUL 

Hipotez 
8 

H8(0) 
Psikolojik sermaye ile duygu odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki yoktur. 
KABUL 

H8(1) 
Psikolojik sermaye ile duygu odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 
RED 

Hipotez 
9 

H9(0) 
Psikolojik sermayenin, iç kontrol odağı ile problem odaklı stresle baĢa çıkma 
davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü yoktur. 

RED 

H9(1) 
Psikolojik sermayenin, iç kontrol odağı ile problem odaklı stresle baĢa çıkma 
davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü vardır. 

KABUL 

Hipotez 
10 

H10(0) 
Psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stresle baĢa 

çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü yoktur. 
RED 

H10(1) 
Psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stresle 
baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide aracılık rolü vardır. 

KABUL 

 

6.5.3. DEMOGRAFĠK FAKTÖRLER ĠLE DEĞĠġKENLER ARASI FARKLILIKLAR 

  ÇalıĢmamızın bu bölümünde ise iĢgörenlerin sahip oldukları özelliklerin kontrol 

odağı, algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye, problem ve duygu odaklı baĢa 

çıkma davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı değerlendirilecektir. 

Yapılan çalıĢmalarda ikiden fazla grubun ortalamalarının karĢılaĢtırılması gerektiğinde  

uygun test olarak ANOVA (Analysis of Variance) kullanılabilmektedir (AltunıĢık vd., 

2007: 182). Bu kapsamda, varyans analizi, iki ya da daha fazla ortalama arasında 

fark olup olmadığı ile ilgili hipotezi test etmek için kullanılır (Kalaycı, 2009: 131). 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için ise çoklu karĢılaĢtırma 
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yapılması gerekir. Çoklu karĢılaĢtırma ile gruplar ikiĢer ikiĢer karĢılaĢtırılır ve 

farklılığın kaynağı tespit edilir. Çoklu karĢılaĢtırmada en sık kullanılan testler ise, 

Tukey ve Scheffe‟dir ve analizlerlerde bu teknik kullanılmıĢtır (Ural ve Kılıç, 2006: 

215). Yukarıda belirtilenler ıĢığında yapılan ANOVA test sonuçları müteakip fıkralarda 

belirtilmiĢtir. 

6.5.3.1. Cinsiyet ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki Farklılıklar 

 Katılımcıların cinsiyet farklılıkları ile bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına göre; 

cinsiyet farklılığı ile algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye, problem ve duygu 

odaklı stresle baĢa çıkma arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Ancak 

yapılan analizde erkeklerin kadınlardan anlamlı bir Ģekilde daha fazla iç kontrol odaklı 

olduğu sonucu görülmüĢtür (p=0,03<0,05). Bu bulgu, BaĢol ve Türkoğlu‟nun (2009) 

da araĢtırmalarında elde ettiği sonuçlarla paralellik arz etmektedir. Erkeklerin 

kadınlara göre yaĢamlarında daha zor Ģartlarla mücadele etmek zorunda kalmalarının 

böyle bir sonuç doğurabileceği her ne kadar düĢünülse de bu Ģekilde bir 

değerlendirme yapmak için ilave araĢtırmalar yapılması gerektiği 

değerlendirilmektedir. Cinsiyet ile ilgili farklılıkların yer aldığı ANOVA test sonuçlarının 

ayrıntısı Tablo-36‟da sunulmuĢtur. 

Tablo-36 Cinsiyet ile değiĢkenler arasındaki ANOVA testleri 
 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

Algılanan Örgütsel 
Destek 

Between 
Groups 

2,360 1 2,360 2,371 ,125 

Within Groups 303,640 305 ,996   
Total 306,000 306    

Psikolojik Sermaye 

Between 
Groups 

,005 1 ,005 ,019 ,892 

Within Groups 76,495 305 ,251   
Total 76,500 306    

Problem Odaklı 

Between 
Groups 

,001 1 ,001 ,005 ,941 

Within Groups 66,400 305 ,218   
Total 66,401 306    

Duygu Odaklı 

Between 
Groups 

,303 1 ,303 ,605 ,437 

Within Groups 152,697 305 ,501   
Total 153,000 306    

Ġç kontrol 

Between 
Groups 

145,143 1 145,143 8,669 ,003 

Within Groups 5106,740 305 16,743   
Total 5251,883 306    
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 6.5.3.2. YaĢ ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki Farklılıklar 

 Katılımcıların yaĢ farklılıkları ile bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına göre; yaĢ 

farklılığı ile algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye, problem ve duygu odaklı 

stresle baĢa çıkma arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Ancak 51 yaĢ 

ve üzerindeki katılımcıların 20-25 yaĢ aralığındakilere göre anlamlı bir Ģekilde daha 

fazla iç kontrol odaklı oldukları tespit edilmiĢtir (p=0,017<0,05). 51 yaĢ ve üzerindeki 

iĢgörenlerin hayat tecrübelerinin genç ve tecrübesiz çalıĢanlara göre daha fazla 

olmasının bu sonuca sebep olabileceği değerlendirilmektedir. Ancak elde edilen 

sonucun bu Ģekilde bir yargı belirtmek için yeterli olmayabileceği değerlendirildiğinden 

ileride yapılacak bilimsel araĢtırmalarda bu hususun incelenmesine ihtiyaç olduğu 

değerlendirilmektedir. YaĢ ile iç kontrol odaklılık arasındaki farklılıkların yer aldığı 

ANOVA test sonuçlarının ayrıntısı Tablo-37‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo-37 YaĢ ile iç kontrol odaklılık arasındaki ANOVA testleri 

(I) yas (J) yas Mean Difference 
 (I-J) 

Std. Error Sig. 95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

20-25 yaĢ 

26-30 yaĢ -,63050 ,62642 ,952 -2,4900 1,2290 

31-35 yaĢ -,91754 ,68578 ,834 -2,9532 1,1182 

36-40 yaĢ -,43606 ,79125 ,998 -2,7849 1,9127 

41-45 yaĢ -,01776 1,07164 1,000 -3,1989 3,1634 

46-50 yaĢ ,11950 1,42412 1,000 -4,1080 4,3470 

51 yaĢ ve üzeri -4,00871
*
 1,20537 ,017 -7,5868 -,4306 

26-30 yaĢ 

20-25 yaĢ ,63050 ,62642 ,952 -1,2290 2,4900 

31-35 yaĢ -,28704 ,73840 1,000 -2,4790 1,9049 

36-40 yaĢ ,19444 ,83727 1,000 -2,2910 2,6799 

41-45 yaĢ ,61275 1,10605 ,998 -2,6705 3,8960 

46-50 yaĢ ,75000 1,45020 ,999 -3,5549 5,0549 

51 yaĢ ve üzeri -3,37821 1,23607 ,094 -7,0474 ,2910 

31-35 yaĢ 

20-25 yaĢ ,91754 ,68578 ,834 -1,1182 2,9532 

26-30 yaĢ ,28704 ,73840 1,000 -1,9049 2,4790 

36-40 yaĢ ,48148 ,88256 ,998 -2,1384 3,1013 

41-45 yaĢ ,89978 1,14072 ,986 -2,4864 4,2860 

46-50 yaĢ 1,03704 1,47681 ,992 -3,3468 5,4209 

51 yaĢ ve üzeri -3,09117 1,26719 ,186 -6,8528 ,6704 

36-40 yaĢ 

20-25 yaĢ ,43606 ,79125 ,998 -1,9127 2,7849 

26-30 yaĢ -,19444 ,83727 1,000 -2,6799 2,2910 

31-35 yaĢ -,48148 ,88256 ,998 -3,1013 2,1384 

41-45 yaĢ ,41830 1,20708 1,000 -3,1649 4,0015 

46-50 yaĢ ,55556 1,52864 1,000 -3,9822 5,0933 

51 yaĢ ve üzeri -3,57265 1,32723 ,104 -7,5125 ,3672 

41-45 yaĢ 

20-25 yaĢ ,01776 1,07164 1,000 -3,1634 3,1989 

26-30 yaĢ -,61275 1,10605 ,998 -3,8960 2,6705 

31-35 yaĢ -,89978 1,14072 ,986 -4,2860 2,4864 

36-40 yaĢ -,41830 1,20708 1,000 -4,0015 3,1649 

46-50 yaĢ ,13725 1,69088 1,000 -4,8821 5,1566 

51 yaĢ ve üzeri -3,99095 1,51125 ,118 -8,4771 ,4952 

46-50 yaĢ 

20-25 yaĢ -,11950 1,42412 1,000 -4,3470 4,1080 

26-30 yaĢ -,75000 1,45020 ,999 -5,0549 3,5549 

31-35 yaĢ -1,03704 1,47681 ,992 -5,4209 3,3468 

36-40 yaĢ -,55556 1,52864 1,000 -5,0933 3,9822 

41-45 yaĢ -,13725 1,69088 1,000 -5,1566 4,8821 

51 yaĢ ve üzeri -4,12821 1,77865 ,237 -9,4081 1,1517 

51 yaĢ ve üzeri 

20-25 yaĢ 4,00871
*
 1,20537 ,017 ,4306 7,5868 

26-30 yaĢ 3,37821 1,23607 ,094 -,2910 7,0474 

31-35 yaĢ 3,09117 1,26719 ,186 -,6704 6,8528 

36-40 yaĢ 3,57265 1,32723 ,104 -,3672 7,5125 

41-45 yaĢ 3,99095 1,51125 ,118 -,4952 8,4771 

46-50 yaĢ 4,12821 1,77865 ,237 -1,1517 9,4081 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 
 



 
 
 

166 
 

6.5.3.3. Eğitim Durumu ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki 

 Farklılıklar 

 Katılımcıların eğitim durumları ile bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına göre; eğitim 

durumları ile algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye ve problem odaklı stresle 

baĢa çıkma ve iç kontrol odağı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. 

Ancak analiz sonuçlarında ilköğretim mezunlarının lisans mezunlarına göre daha 

fazla duygu odaklı stresle baĢa çıkma tarzlarını kullandıkları görülmüĢtür 

(p=0,002<0,05). Bu Ģekilde bir sonucun çıkması; eğitim durumu daha fazla olanların, 

boyun eğici ve çaresiz yaklaĢımları sorunun çözümüne yönelik yaklaĢımlara göre 

daha az kullandıkları gibi bir varsayıma dayandırılabilir. Bu neticelerin yapılacak 

baĢka çalıĢmalarla da teyit edilmesine ihtiyaç olduğu değerlendirilmektedir. Eğitim 

durumu ile değiĢkenler arasındaki farklılıkların yer aldığı ANOVA test sonuçlarının 

ayrıntısı Tablo-38‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo-38 Eğitim durumu ve değiĢkenler arasındaki ANOVA testleri 

Dependent Variable (I) tahsili (J) tahsili Mean 
Difference 

 (I-J) 

Std. Error Sig. 95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ickont 

Ġlköğretim 

Önlisans -,47044 ,87569 ,950 -2,7326 1,7918 

Lisans -,97707 ,56393 ,309 -2,4339 ,4797 

Lisansüstü ,97748 2,43756 ,978 -5,3196 7,2745 

Önlisans 

Ġlköğretim ,47044 ,87569 ,950 -1,7918 2,7326 

Lisans -,50663 ,78857 ,918 -2,5438 1,5305 

Lisansüstü 1,44792 2,49911 ,938 -5,0081 7,9040 

Lisans 

Ġlköğretim ,97707 ,56393 ,309 -,4797 2,4339 

Önlisans ,50663 ,78857 ,918 -1,5305 2,5438 

Lisansüstü 1,95455 2,40764 ,849 -4,2652 8,1743 

Lisansüstü 

Ġlköğretim -,97748 2,43756 ,978 -7,2745 5,3196 

Önlisans -1,44792 2,49911 ,938 -7,9040 5,0081 

Lisans -1,95455 2,40764 ,849 -8,1743 4,2652 

Algılanan Örgütsel 
Destek 

Ġlköğretim 

Önlisans -,27570281 ,20980744 ,555 -,8177077 ,2663021 

Lisans -,30592541 ,13511227 ,109 -,6549670 ,0431161 

Lisansüstü -1,21911416 ,58401994 ,160 -2,7278389 ,2896105 

Önlisans 

Ġlköğretim ,27570281 ,20980744 ,555 -,2663021 ,8177077 

Lisans -,03022261 ,18893618 ,999 -,5183099 ,4578646 

Lisansüstü -,94341136 ,59876611 ,394 -2,4902305 ,6034078 

Lisans 

Ġlköğretim ,30592541 ,13511227 ,109 -,0431161 ,6549670 

Önlisans ,03022261 ,18893618 ,999 -,4578646 ,5183099 

Lisansüstü -,91318875 ,57685095 ,390 -2,4033935 ,5770160 

Lisansüstü 

Ġlköğretim 1,21911416 ,58401994 ,160 -,2896105 2,7278389 

Önlisans ,94341136 ,59876611 ,394 -,6034078 2,4902305 

Lisans ,91318875 ,57685095 ,390 -,5770160 2,4033935 

Psikolojik Sermaye 

Ġlköğretim 

Önlisans -,01400 ,10558 ,999 -,2867 ,2587 

Lisans ,03612 ,06799 ,951 -,1395 ,2118 

Lisansüstü ,58310 ,29388 ,196 -,1761 1,3423 

Önlisans 

Ġlköğretim ,01400 ,10558 ,999 -,2587 ,2867 

Lisans ,05012 ,09507 ,952 -,1955 ,2957 

Lisansüstü ,59710 ,30130 ,197 -,1813 1,3755 

Lisans 

Ġlköğretim -,03612 ,06799 ,951 -,2118 ,1395 

Önlisans -,05012 ,09507 ,952 -,2957 ,1955 

Lisansüstü ,54698 ,29027 ,237 -,2029 1,2969 

Lisansüstü 

Ġlköğretim -,58310 ,29388 ,196 -1,3423 ,1761 

Önlisans -,59710 ,30130 ,197 -1,3755 ,1813 

Lisans -,54698 ,29027 ,237 -1,2969 ,2029 

Problem Odaklı 

Ġlköğretim 

Önlisans -,08107 ,09880 ,845 -,3363 ,1742 

Lisans ,01093 ,06362 ,998 -,1534 ,1753 

Lisansüstü ,17837 ,27501 ,916 -,5321 ,8888 

Önlisans 

Ġlköğretim ,08107 ,09880 ,845 -,1742 ,3363 

Lisans ,09200 ,08897 ,730 -,1378 ,3218 

Lisansüstü ,25945 ,28196 ,794 -,4690 ,9878 

Lisans 

Ġlköğretim -,01093 ,06362 ,998 -,1753 ,1534 

Önlisans -,09200 ,08897 ,730 -,3218 ,1378 

Lisansüstü ,16745 ,27164 ,927 -,5343 ,8692 

Lisansüstü 

Ġlköğretim -,17837 ,27501 ,916 -,8888 ,5321 

Önlisans -,25945 ,28196 ,794 -,9878 ,4690 

Lisans -,16745 ,27164 ,927 -,8692 ,5343 

Duygu Odaklı 

Ġlköğretim 

Önlisans ,19241 ,14652 ,555 -,1861 ,5709 

Lisans ,34734*
*
 ,09436 ,002 ,1036 ,5911 

Lisansüstü ,85008 ,40785 ,161 -,2035 1,9037 

Önlisans 

Ġlköğretim -,19241 ,14652 ,555 -,5709 ,1861 

Lisans ,15493 ,13194 ,644 -,1859 ,4958 

Lisansüstü ,65767 ,41815 ,396 -,4226 1,7379 

Lisans 

Ġlköğretim -,34734
*
 ,09436 ,002 -,5911 -,1036 

Önlisans -,15493 ,13194 ,644 -,4958 ,1859 

Lisansüstü ,50274 ,40284 ,597 -,5380 1,5434 

Lisansüstü 

Ġlköğretim -,85008 ,40785 ,161 -1,9037 ,2035 

Önlisans -,65767 ,41815 ,396 -1,7379 ,4226 

Lisans -,50274 ,40284 ,597 -1,5434 ,5380 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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6.5.3.4. Medeni Durum ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki 

 Farklılıklar 

  Katılımcıların evli veya bekar olmaları ile bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına 

göre; katılımcıların medeni durumları ile algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye, 

problem odaklı stresle baĢa çıkma ve iç kontrol odağı arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı görülmüĢtür. Ancak evli olan katılımcıların bekar olanlara göre anlamlı bir 

Ģekilde daha fazla duygu odaklı stresle baĢa çıkma tarzlarını tercih ettikleri 

görülmüĢtür (p=0,005<0,05). Evli olan bireylerin sorumluluklarının bekarlara göre 

daha fazla olmasının onların kararlarında daha az riskli davranabilmelerine yol 

açabilmektedir. Bu kapsamda stresle baĢa çıkmada daha fazla duygu odaklı 

davranabilecekleri değerlendirilmektedir. Ancak bu hususun baĢka çalıĢmalarla 

desteklenerek doğrulanmasına ihtiyaç olduğu düĢünülmektedir. Medeni durum ile 

değiĢkenler arasındaki farklılıkların yer aldığı ANOVA test sonuçlarının ayrıntısı 

Tablo-39‟da sunulmuĢtur. 

Tablo-39 Medeni durum ve değiĢkenler arasındaki ANOVA testleri 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

ickont 

Between Groups 5,101 1 5,101 ,297 ,586 

Within Groups 5246,781 305 17,203   

Total 5251,883 306    

Algılanan Örgütsel Destek 

Between Groups 3,335 1 3,335 3,361 ,068 

Within Groups 302,665 305 ,992   

Total 306,000 306    

PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

Between Groups ,308 1 ,308 1,234 ,267 

Within Groups 76,192 305 ,250   

Total 76,500 306    

Problem Odaklı 

Between Groups ,032 1 ,032 ,146 ,703 

Within Groups 66,370 305 ,218   

Total 66,401 306    

Duygu Odaklı 

Between Groups 3,985 1 3,985 8,156 ,005 

Within Groups 149,015 305 ,489   

Total 153,000 306    

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 
6.5.3.5. ĠĢ Tecrübesi ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki 

 Farklılıklar 

  Katılımcıların iĢ tecrübeleri ile bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına göre; iĢ tecrübeleri ile 

algılanan örgütsel destek, psikolojik sermaye, problem ve duygu odaklı stresle baĢa 

çıkma ve iç kontrol odağı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. ĠĢ 

tecrübesi ile değiĢkenler arasındaki farklılıkların yer aldığı ANOVA testlerinin ayrıntısı 

Tablo-40‟da sunulmuĢtur. 



 
 
 

169 
 

Tablo-40 ĠĢ tecrübesi ile değiĢkenler arasındaki ANOVA testleri 

Dependent Variable (I) tecrübe (J) tecrübe Mean 
Difference 

 (I-J) 

Std. 
 Error 

Sig. 95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Ġç kontrol 

1 yıldan az 

2-5 yıl -,18235 ,52907 ,986 -1,5491 1,1844 

6-10 yıl -1,38235 ,71655 ,218 -3,2335 ,4688 

11 yıl ve daha fazla -2,71569 1,73179 ,398 -7,1895 1,7581 

2-5 yıl 

1 yıldan az ,18235 ,52907 ,986 -1,1844 1,5491 

6-10 yıl -1,20000 ,67833 ,290 -2,9524 ,5524 

11 yıl ve daha fazla -2,53333 1,71632 ,453 -6,9672 1,9005 

6-10 yıl 

1 yıldan az 1,38235 ,71655 ,218 -,4688 3,2335 

2-5 yıl 1,20000 ,67833 ,290 -,5524 2,9524 

11 yıl ve daha fazla -1,33333 1,78306 ,878 -5,9396 3,2729 

11 yıl ve daha 
fazla 

1 yıldan az 2,71569 1,73179 ,398 -1,7581 7,1895 

2-5 yıl 2,53333 1,71632 ,453 -1,9005 6,9672 

6-10 yıl 1,33333 1,78306 ,878 -3,2729 5,9396 

Algılanan Örgütsel 
Destek 

1 yıldan az 

2-5 yıl ,09146660 ,12795418 ,891 -,2390831 ,4220163 

6-10 yıl 
-

,22576661 
,17329669 ,562 -,6734517 ,2219184 

11 yıl ve daha fazla 
-

,41957482 
,41882836 ,748 -1,5015528 ,6624031 

2-5 yıl 

1 yıldan az 
-

,09146660 
,12795418 ,891 -,4220163 ,2390831 

6-10 yıl 
-

,31723321 
,16405247 ,216 -,7410373 ,1065708 

11 yıl ve daha fazla 
-

,51104142 
,41508875 ,608 -1,5833586 ,5612758 

6-10 yıl 

1 yıldan az ,22576661 ,17329669 ,562 -,2219184 ,6734517 

2-5 yıl ,31723321 ,16405247 ,216 -,1065708 ,7410373 

11 yıl ve daha fazla 
-

,19380821 
,43122864 ,970 -1,3078203 ,9202039 

11 yıl ve daha 
fazla 

1 yıldan az ,41957482 ,41882836 ,748 -,6624031 1,5015528 

2-5 yıl ,51104142 ,41508875 ,608 -,5612758 1,5833586 

6-10 yıl ,19380821 ,43122864 ,970 -,9202039 1,3078203 

Psikolojik Sermaye 

1 yıldan az 

2-5 yıl -,08229 ,06418 ,575 -,2481 ,0835 

6-10 yıl -,13468 ,08692 ,409 -,3592 ,0899 

11 yıl ve daha fazla -,10811 ,21008 ,956 -,6508 ,4346 

2-5 yıl 

1 yıldan az ,08229 ,06418 ,575 -,0835 ,2481 

6-10 yıl -,05239 ,08229 ,920 -,2650 ,1602 

11 yıl ve daha fazla -,02582 ,20820 ,999 -,5637 ,5120 

6-10 yıl 

1 yıldan az ,13468 ,08692 ,409 -,0899 ,3592 

2-5 yıl ,05239 ,08229 ,920 -,1602 ,2650 

11 yıl ve daha fazla ,02657 ,21630 ,999 -,5322 ,5853 

11 yıl ve daha 
fazla 

1 yıldan az ,10811 ,21008 ,956 -,4346 ,6508 

2-5 yıl ,02582 ,20820 ,999 -,5120 ,5637 

6-10 yıl -,02657 ,21630 ,999 -,5853 ,5322 

Problem Odaklı 

1 yıldan az 

2-5 yıl -,03227 ,05993 ,950 -,1871 ,1226 

6-10 yıl -,08464 ,08117 ,724 -,2943 ,1250 

11 yıl ve daha fazla -,14820 ,19618 ,874 -,6550 ,3586 

2-5 yıl 

1 yıldan az ,03227 ,05993 ,950 -,1226 ,1871 

6-10 yıl -,05238 ,07684 ,904 -,2509 ,1461 

11 yıl ve daha fazla -,11594 ,19443 ,933 -,6182 ,3863 

6-10 yıl 

1 yıldan az ,08464 ,08117 ,724 -,1250 ,2943 

2-5 yıl ,05238 ,07684 ,904 -,1461 ,2509 

11 yıl ve daha fazla -,06356 ,20199 ,989 -,5854 ,4582 

11 yıl ve daha 
fazla 

1 yıldan az ,14820 ,19618 ,874 -,3586 ,6550 

2-5 yıl ,11594 ,19443 ,933 -,3863 ,6182 

6-10 yıl ,06356 ,20199 ,989 -,4582 ,5854 

Duygu Odaklı 

1 yıldan az 

2-5 yıl -,06610 ,09107 ,887 -,3014 ,1692 

6-10 yıl -,02140 ,12334 ,998 -,3400 ,2972 

11 yıl ve daha fazla ,12258 ,29809 ,977 -,6475 ,8927 

2-5 yıl 

1 yıldan az ,06610 ,09107 ,887 -,1692 ,3014 

6-10 yıl ,04470 ,11676 ,981 -,2569 ,3463 

11 yıl ve daha fazla ,18868 ,29543 ,919 -,5745 ,9519 

6-10 yıl 

1 yıldan az ,02140 ,12334 ,998 -,2972 ,3400 

2-5 yıl -,04470 ,11676 ,981 -,3463 ,2569 

11 yıl ve daha fazla ,14398 ,30692 ,966 -,6489 ,9369 

11 yıl ve daha 
fazla 

1 yıldan az -,12258 ,29809 ,977 -,8927 ,6475 

2-5 yıl -,18868 ,29543 ,919 -,9519 ,5745 

6-10 yıl -,14398 ,30692 ,966 -,9369 ,6489 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.  
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6.5.3.6. Meslek Farklılıkları ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki 

 Farklılıklar 

  Katılımcıların mesleki farklılkları ile bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına göre; 

mesleki farklılklar ile psikolojik sermaye, problem ve duygu odaklı stresle baĢa çıkma 

ve iç kontrol odağı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Ancak 

yöneticilerin; zihinsel engelliler öğretmeni, fizyoterapist, psikolog, diğer çalıĢanlar 

(büro çalıĢanı, servis elemanı, hizmetli) ve usta öğreticilere göre örgütsel destek 

algılarının anlamlı bir Ģekilde daha fazla olduğu görülmüĢtür (p=0,001<0,05). Bunun 

en önemli sebebinin, genellikle yöneticilerin aynı zamanda kurum sahipleri 

olmasından dolayı kurumu daha fazla sahiplenmeleri olabileceği 

değerlendirilmektedir. Mesleki farklılıklar ile algılanan örgütsel destek arasındaki 

ANOVA analizlerinin ayrıntısı Tablo-41‟de sunulmuĢtur. 

Tablo-41 Mesleki farklılıklar ile algılanan örgütsel destek arasındaki ANOVA testleri 

(I) görevi (J) görevi Mean 

Difference (I-
J) 

Std. Error Sig. 95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Zihinsel engelliler 

öğretmeni 

Fizyoterapist ,04003670 ,35455927 1,000 -,9769009 1,0569743 

Psikolog -,28489064 ,28212990 ,914 -1,0940882 ,5243069 

Usta öğretici ,14370142 ,14856236 ,928 -,2824012 ,5698041 

Ġdari iĢler görevlisi ,23914802 ,15146522 ,613 -,1952805 ,6735766 

Yönetici -1,42111282
*
 ,40703637 ,007 -2,5885638 -,2536618 

Fizyoterapist 

Zihinsel engelliler 
öğretmeni 

-,04003670 ,35455927 1,000 -1,0569743 ,9769009 

Psikolog -,32492735 ,44009430 ,977 -1,5871942 ,9373396 

Usta öğretici ,10366472 ,36899388 1,000 -,9546738 1,1620033 

Ġdari iĢler görevlisi ,19911132 ,37017215 ,995 -,8626067 1,2608294 

Yönetici -1,46114952 ,52892752 ,066 -2,9782055 ,0559065 

Psikolog 

Zihinsel engelliler 
öğretmeni 

,28489064 ,28212990 ,914 -,5243069 1,0940882 

Fizyoterapist ,32492735 ,44009430 ,977 -,9373396 1,5871942 

Usta öğretici ,42859207 ,30006914 ,710 -,4320584 1,2892425 

Ġdari iĢler görevlisi ,52403867 ,30151687 ,508 -,3407641 1,3888414 

Yönetici -1,13622217 ,48337286 ,177 -2,5226195 ,2501752 

Usta öğretici 

Zihinsel engelliler 

öğretmeni 
-,14370142 ,14856236 ,928 -,5698041 ,2824012 

Fizyoterapist -,10366472 ,36899388 1,000 -1,1620033 ,9546738 

Psikolog -,42859207 ,30006914 ,710 -1,2892425 ,4320584 

Ġdari iĢler görevlisi ,09544660 ,18271814 ,995 -,4286208 ,6195140 

Yönetici -1,56481424
*
 ,41966989 ,003 -2,7685004 -,3611281 

Ġdari iĢler görevlisi 

Zihinsel engelliler 
öğretmeni 

-,23914802 ,15146522 ,613 -,6735766 ,1952805 

Fizyoterapist -,19911132 ,37017215 ,995 -1,2608294 ,8626067 

Psikolog -,52403867 ,30151687 ,508 -1,3888414 ,3407641 

Usta öğretici -,09544660 ,18271814 ,995 -,6195140 ,4286208 

Yönetici -1,66026084
*
 ,42070625 ,001 -2,8669195 -,4536022 

Yönetici 

Zihinsel engelliler 

öğretmeni 
1,42111282

*
 ,40703637 ,007 ,2536618 2,5885638 

Fizyoterapist 1,46114952 ,52892752 ,066 -,0559065 2,9782055 

Psikolog 1,13622217 ,48337286 ,177 -,2501752 2,5226195 

Usta öğretici 1,56481424
*
 ,41966989 ,003 ,3611281 2,7685004 

Ġdari iĢler görevlisi 1,66026084
*
 ,42070625 ,001 ,4536022 2,8669195 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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6.5.3.7. Kurum Büyüklüğü ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler Arasındaki 

 Farklılıklar 

 Katılımcıların çalıĢtığı kurumların büyüklüğü ile bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiler tespit edilmeye çalıĢıldığında ANOVA test sonuçlarına 

göre; kurum büyüklüğü ile algılanan örgütsel destek ve duygu odaklı stresle baĢa 

çıkma, psikolojik sermaye ve iç kontrol odağı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

görülmüĢtür. Ancak; kurumun büyüklüğü arttıkça çalıĢanların anlamlı bir Ģekilde daha 

fazla problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları sergiledikleri tespit edilmiĢtir 

(p=0,009<0,05). Böyle bir sonuç çıkmasında; kurumlarda çalıĢan sayısı arttıkça 

sosyal destek bulma imkanının da artabilecek olmasının önemli bir rol oynadığı 

değerlendirilmektedir. Ancak bu hususun doğruluğunu kanıtlayacak elimizde yeterli 

kanıt bulunmamaktadır. Bu maksatla örgüt büyüklüğü ile stresle baĢa çıkma tarzları 

arasındaki iliĢkinin belirlenebilmesi maksadıyla ilave araĢtırmalar yapılmasına ihtiyaç 

olduğu değerlendirilmektedir. Kurum büyüklüğü ile değiĢkenler arasındaki ANOVA 

analizlerinin ayrıntısı Tablo-42‟dedir. 
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Tablo-42 Kurum büyüklüğü ile değiĢkenler arasındaki ANOVA testleri 
Dependent 

Variable 

(I) büyüklük (J) büyüklük Mean 

Difference 
 (I-J) 

Std. Error Sig. 95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Algılanan 
Örgütsel 
 Destek 

15 kiĢiden az çalıĢan 

16-25 çalıĢan -,06173775 ,15675024 ,979 -,4666776 ,3432021 

26-35 çalıĢan -,13588805 ,14878146 ,798 -,5202418 ,2484657 

36 ve daha fazla çalıĢan -,88576564 ,51411679 ,314 -2,2139064 ,4423751 

16-25 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,06173775 ,15675024 ,979 -,3432021 ,4666776 

26-35 çalıĢan -,07415030 ,13167425 ,943 -,4143102 ,2660096 

36 ve daha fazla çalıĢan -,82402789 ,50942935 ,370 -2,1400594 ,4920036 

26-35 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,13588805 ,14878146 ,798 -,2484657 ,5202418 

16-25 çalıĢan ,07415030 ,13167425 ,943 -,2660096 ,4143102 

36 ve daha fazla çalıĢan -,74987758 ,50703407 ,451 -2,0597213 ,5599661 

36 ve daha fazla çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,88576564 ,51411679 ,314 -,4423751 2,2139064 

16-25 çalıĢan ,82402789 ,50942935 ,370 -,4920036 2,1400594 

26-35 çalıĢan ,74987758 ,50703407 ,451 -,5599661 2,0597213 

Psikolojik 
Sermaye 

15 kiĢiden az çalıĢan 

16-25 çalıĢan -,17939 ,07747 ,097 -,3795 ,0208 

26-35 çalıĢan -,17511 ,07353 ,083 -,3651 ,0149 

36 ve daha fazla çalıĢan -,62565 ,25410 ,068 -1,2821 ,0308 

16-25 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,17939 ,07747 ,097 -,0208 ,3795 

26-35 çalıĢan ,00428 ,06508 1,000 -,1638 ,1724 

36 ve daha fazla çalıĢan -,44626 ,25178 ,289 -1,0967 ,2042 

26-35 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,17511 ,07353 ,083 -,0149 ,3651 

16-25 çalıĢan -,00428 ,06508 1,000 -,1724 ,1638 

36 ve daha fazla çalıĢan -,45054 ,25060 ,276 -1,0979 ,1968 

36 ve daha fazla çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,62565 ,25410 ,068 -,0308 1,2821 

16-25 çalıĢan ,44626 ,25178 ,289 -,2042 1,0967 

26-35 çalıĢan ,45054 ,25060 ,276 -,1968 1,0979 

Problem 
Odaklı 

15 kiĢiden az çalıĢan 

16-25 çalıĢan -,18949
*
 ,07204 ,044 -,3756 -,0034 

26-35 çalıĢan -,20425
*
 ,06838 ,016 -,3809 -,0276 

36 ve daha fazla çalıĢan -,47983 ,23628 ,179 -1,0902 ,1306 

16-25 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,18949* ,07204 ,044 ,0034 ,3756 

26-35 çalıĢan -,01476 ,06051 ,995 -,1711 ,1416 

36 ve daha fazla çalıĢan -,29034 ,23412 ,602 -,8952 ,3145 

26-35 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,20425
*
 ,06838 ,016 ,0276 ,3809 

16-25 çalıĢan ,01476 ,06051 ,995 -,1416 ,1711 

36 ve daha fazla çalıĢan -,27558 ,23302 ,638 -,8776 ,3264 

36 ve daha fazla çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,47983 ,23628 ,179 -,1306 1,0902 

16-25 çalıĢan ,29034 ,23412 ,602 -,3145 ,8952 

26-35 çalıĢan ,27558 ,23302 ,638 -,3264 ,8776 

Duygu 
Odaklı 

15 kiĢiden az çalıĢan 

16-25 çalıĢan ,14142 ,11070 ,578 -,1446 ,4274 

26-35 çalıĢan ,16110 ,10507 ,419 -,1103 ,4325 

36 ve daha fazla çalıĢan ,58179 ,36308 ,379 -,3562 1,5198 

16-25 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan -,14142 ,11070 ,578 -,4274 ,1446 

26-35 çalıĢan ,01968 ,09299 ,997 -,2205 ,2599 

36 ve daha fazla çalıĢan ,44038 ,35977 ,612 -,4890 1,3698 

26-35 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan -,16110 ,10507 ,419 -,4325 ,1103 

16-25 çalıĢan -,01968 ,09299 ,997 -,2599 ,2205 

36 ve daha fazla çalıĢan ,42069 ,35808 ,643 -,5044 1,3457 

36 ve daha fazla çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan -,58179 ,36308 ,379 -1,5198 ,3562 

16-25 çalıĢan -,44038 ,35977 ,612 -1,3698 ,4890 

26-35 çalıĢan -,42069 ,35808 ,643 -1,3457 ,5044 

Ġç kontrol 

15 kiĢiden az çalıĢan 

16-25 çalıĢan -,28990 ,65260 ,971 -1,9758 1,3960 

26-35 çalıĢan -,20566 ,61942 ,987 -1,8058 1,3945 

36 ve daha fazla çalıĢan -1,22059 2,14042 ,941 -6,7500 4,3089 

16-25 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,28990 ,65260 ,971 -1,3960 1,9758 

26-35 çalıĢan ,08423 ,54820 ,999 -1,3320 1,5004 

36 ve daha fazla çalıĢan -,93069 2,12091 ,972 -6,4097 4,5483 

26-35 çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan ,20566 ,61942 ,987 -1,3945 1,8058 

16-25 çalıĢan -,08423 ,54820 ,999 -1,5004 1,3320 

36 ve daha fazla çalıĢan -1,01493 2,11093 ,963 -6,4682 4,4383 

36 ve daha fazla çalıĢan 

15 kiĢiden az çalıĢan 1,22059 2,14042 ,941 -4,3089 6,7500 

16-25 çalıĢan ,93069 2,12091 ,972 -4,5483 6,4097 

26-35 çalıĢan 1,01493 2,11093 ,963 -4,4383 6,4682 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

6.5.3.8. Kurumun Sektördeki Tecrübesi ile Bağımlı ve Bağımsız DeğiĢkenler 

 Arasındaki Farklılıklar 

 ANOVA test sonuçlarına göre; sektör tecrübeleri ile algılanan örgütsel 

destek, psikolojik sermaye, problem ve duygu odaklı stresle baĢa çıkma ve iç kontrol 

odağı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢtür. Kurumların tecrübeleri ile 

değiĢkenler arasındaki ANOVA testlerinin ayrıntısı Tablo-43‟dedir. 
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Tablo-43 Kurumların tecrübeleri ile değiĢkenler arasındaki ANOVA testleri 
Dependent 
Variable 

(I) hizmet yili (J) hizmet yili Mean 
Difference  

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95% Confidence 
Interval 

L.B. U. B. 

Algılanan 
Örgütsel 
Destek 

1-3 yıllık kurum 

4-7 yıllık kurum ,55174838 ,21361721 ,076 -,0344879 1,1379846 

8-11 yıllık kurum ,38127121 ,20123864 ,322 -,1709941 ,9335366 

12-15 yıllık kurum ,27292115 ,20966028 ,690 -,3024560 ,8482983 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,27362591 ,41612773 ,965 -,8683661 1,4156179 

4-7 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,55174838 ,21361721 ,076 -1,1379846 ,0344879 

8-11 yıllık kurum -,17047717 ,14944120 ,785 -,5805932 ,2396389 

12-15 yıllık kurum -,27882723 ,16060235 ,413 -,7195732 ,1619187 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,27812248 ,39369781 ,955 -1,3585594 ,8023145 

8-11 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,38127121 ,20123864 ,322 -,9335366 ,1709941 

4-7 yıllık kurum ,17047717 ,14944120 ,785 -,2396389 ,5805932 

12-15 yıllık kurum -,10835006 ,14372820 ,943 -,5027878 ,2860876 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,10764531 ,38712097 ,999 -1,1700332 ,9547426 

12-15 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,27292115 ,20966028 ,690 -,8482983 ,3024560 

4-7 yıllık kurum ,27882723 ,16060235 ,413 -,1619187 ,7195732 

8-11 yıllık kurum ,10835006 ,14372820 ,943 -,2860876 ,5027878 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,00070476 ,39156492 1,000 -1,0738788 1,0752883 

16 yıl ve fazla yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,27362591 ,41612773 ,965 -1,4156179 ,8683661 

4-7 yıllık kurum ,27812248 ,39369781 ,955 -,8023145 1,3585594 

8-11 yıllık kurum ,10764531 ,38712097 ,999 -,9547426 1,1700332 

12-15 yıllık kurum -,00070476 ,39156492 1,000 -1,0752883 1,0738788 

Psikolojik 
Sermaye 

1-3 yıllık kurum 

4-7 yıllık kurum -,08758 ,10718 ,925 -,3817 ,2066 

8-11 yıllık kurum -,02605 ,10097 ,999 -,3031 ,2511 

12-15 yıllık kurum ,08730 ,10520 ,921 -,2014 ,3760 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,10087 ,20879 ,989 -,4721 ,6739 

4-7 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,08758 ,10718 ,925 -,2066 ,3817 

8-11 yıllık kurum ,06154 ,07498 ,924 -,1442 ,2673 

12-15 yıllık kurum ,17488 ,08058 ,194 -,0463 ,3960 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,18845 ,19754 ,875 -,3537 ,7306 

8-11 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,02605 ,10097 ,999 -,2511 ,3031 

4-7 yıllık kurum -,06154 ,07498 ,924 -,2673 ,1442 

12-15 yıllık kurum ,11335 ,07212 ,517 -,0846 ,3113 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,12692 ,19424 ,966 -,4061 ,6600 

12-15 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,08730 ,10520 ,921 -,3760 ,2014 

4-7 yıllık kurum -,17488 ,08058 ,194 -,3960 ,0463 

8-11 yıllık kurum -,11335 ,07212 ,517 -,3113 ,0846 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,01357 ,19647 1,000 -,5256 ,5527 

16 yıl ve fazla yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,10087 ,20879 ,989 -,6739 ,4721 

4-7 yıllık kurum -,18845 ,19754 ,875 -,7306 ,3537 

8-11 yıllık kurum -,12692 ,19424 ,966 -,6600 ,4061 

12-15 yıllık kurum -,01357 ,19647 1,000 -,5527 ,5256 

Problem 
Odaklı 

1-3 yıllık kurum 

4-7 yıllık kurum ,01510 ,10065 1,000 -,2611 ,2913 

8-11 yıllık kurum ,00872 ,09482 1,000 -,2515 ,2689 

12-15 yıllık kurum -,01148 ,09879 1,000 -,2826 ,2596 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,09520 ,19608 ,989 -,6333 ,4429 

4-7 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,01510 ,10065 1,000 -,2913 ,2611 

8-11 yıllık kurum -,00638 ,07042 1,000 -,1996 ,1869 

12-15 yıllık kurum -,02658 ,07567 ,997 -,2343 ,1811 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,11030 ,18551 ,976 -,6194 ,3988 

8-11 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,00872 ,09482 1,000 -,2689 ,2515 

4-7 yıllık kurum ,00638 ,07042 1,000 -,1869 ,1996 

12-15 yıllık kurum -,02020 ,06772 ,998 -,2061 ,1657 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,10392 ,18241 ,979 -,6045 ,3967 

12-15 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,01148 ,09879 1,000 -,2596 ,2826 

4-7 yıllık kurum ,02658 ,07567 ,997 -,1811 ,2343 

8-11 yıllık kurum ,02020 ,06772 ,998 -,1657 ,2061 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,08372 ,18450 ,991 -,5901 ,4226 

16 yıl ve fazla yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,09520 ,19608 ,989 -,4429 ,6333 

4-7 yıllık kurum ,11030 ,18551 ,976 -,3988 ,6194 

8-11 yıllık kurum ,10392 ,18241 ,979 -,3967 ,6045 

12-15 yıllık kurum ,08372 ,18450 ,991 -,4226 ,5901 

Duygu 
Odaklı 

1-3 yıllık kurum 

4-7 yıllık kurum -,09741 ,15187 ,968 -,5142 ,3194 

8-11 yıllık kurum -,10340 ,14307 ,951 -,4960 ,2892 

12-15 yıllık kurum ,07402 ,14905 ,988 -,3350 ,4831 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,14987 ,29584 ,987 -,6620 ,9617 

4-7 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,09741 ,15187 ,968 -,3194 ,5142 

8-11 yıllık kurum -,00600 ,10624 1,000 -,2976 ,2856 

12-15 yıllık kurum ,17142 ,11418 ,562 -,1419 ,4848 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,24728 ,27989 ,903 -,5208 1,0154 

8-11 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,10340 ,14307 ,951 -,2892 ,4960 

4-7 yıllık kurum ,00600 ,10624 1,000 -,2856 ,2976 

12-15 yıllık kurum ,17742 ,10218 ,413 -,1030 ,4578 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,25327 ,27521 ,889 -,5020 1,0086 

12-15 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,07402 ,14905 ,988 -,4831 ,3350 

4-7 yıllık kurum -,17142 ,11418 ,562 -,4848 ,1419 

8-11 yıllık kurum -,17742 ,10218 ,413 -,4578 ,1030 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum ,07585 ,27837 ,999 -,6881 ,8398 

16 yıl ve fazla yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,14987 ,29584 ,987 -,9617 ,6620 

4-7 yıllık kurum -,24728 ,27989 ,903 -1,0154 ,5208 

8-11 yıllık kurum -,25327 ,27521 ,889 -1,0086 ,5020 

12-15 yıllık kurum -,07585 ,27837 ,999 -,8398 ,6881 

Ġçkontrol 

1-3 yıllık kurum 

4-7 yıllık kurum ,54659 ,89190 ,973 -1,9011 2,9943 

8-11 yıllık kurum -,38626 ,84021 ,991 -2,6921 1,9196 

12-15 yıllık kurum -,01574 ,87538 1,000 -2,4181 2,3866 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -1,06452 1,73742 ,973 -5,8326 3,7035 

4-7 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum -,54659 ,89190 ,973 -2,9943 1,9011 

8-11 yıllık kurum -,93285 ,62395 ,566 -2,6452 ,7795 

12-15 yıllık kurum -,56233 ,67055 ,918 -2,4025 1,2779 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -1,61111 1,64377 ,864 -6,1222 2,8999 

8-11 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,38626 ,84021 ,991 -1,9196 2,6921 

4-7 yıllık kurum ,93285 ,62395 ,566 -,7795 2,6452 

12-15 yıllık kurum ,37052 ,60010 ,972 -1,2763 2,0174 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -,67826 1,61631 ,993 -5,1140 3,7574 

12-15 yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum ,01574 ,87538 1,000 -2,3866 2,4181 

4-7 yıllık kurum ,56233 ,67055 ,918 -1,2779 2,4025 

8-11 yıllık kurum -,37052 ,60010 ,972 -2,0174 1,2763 

16 yıl ve daha fazla yıllık kurum -1,04878 1,63487 ,968 -5,5354 3,4378 

16 yıl ve fazla yıllık kurum 

1-3 yıllık kurum 1,06452 1,73742 ,973 -3,7035 5,8326 

4-7 yıllık kurum 1,61111 1,64377 ,864 -2,8999 6,1222 

8-11 yıllık kurum ,67826 1,61631 ,993 -3,7574 5,1140 

12-15 yıllık kurum 1,04878 1,63487 ,968 -3,4378 5,5354 
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GENEL DEĞERLENDĠRME VE SONUÇ 

 

 ĠletiĢim ve biliĢim teknolojilerde yaĢanan geliĢmeler, günümüzde tüm dünyayı 

etkisi altına alarak, rekabetin sonuçlarının daha fazla hissedilmesine neden olmuĢtur. 

Bu nedenle, sektörlerde varlığını korumaya çalıĢan iĢletmeler yoğun rekabet 

ortamında kendilerini yenileyip geliĢtirmek zorunda kalmaktadırlar.  

 ĠĢletmeler, rakiplerine göre bir adım önde olabilmek için çeĢitli yönetim 

teknikleri ve süreçlerinde değiĢiklikler  yapabilmektedirler. Günümüz yöneticileri son 

yıllarda iĢletmede icra edilen faaliyet ve süreçlerde en etkili faktörün insan kaynağı 

olduğunu  keĢfetmiĢlerdir. Ġnsana yapılan yatırımın iĢletmenin stratejik amaçlarına 

ulaĢmada kritik öneme sahip olmasının anlaĢılması ile birlikte insan kaynaklarının 

geliĢtirilmesi kapsamında örgütsel davranıĢ konularına yoğunlaĢılmıĢtır. ĠĢletmelerin, 

amaçlarına ulaĢabilmek için sağlıklı, verimli ve etkin çalıĢabilecek iĢgörenlere 

ihtiyaçları vardır. ĠĢgörenlerin yaĢayabilecekleri problemler örgüte yansıyacak, ilave 

maliyet ve iĢ gücü kaybına yol açabilecektir. 

 Yapılan bu çalıĢmanın konusunun belirlenmesi aĢamasında; iĢletmelerin iĢ 

stresinden dolayı yaĢadıkları iki önemli sorun dikkat çekmiĢtir. Bunlardan birincisi; 

performansın azalması, iĢ gücü devri, örgütsel bağlılığın ve iĢ tatminin azalması gibi 

olumsuz örgütsel davranıĢ boyutlarıdır. Ġkinci önemli sorun ise iĢ stresinden dolayı 

iĢletmelerin katlanmak zorunda kaldıkları sağlık harcamaları, iĢ gücü kaybı, yeni 

gelen personelin yetiĢtirilme masrafları, ödenen tazminatlar gibi maddi kayıplardır.  Bu 

kapsamda, iĢletmelerde iĢ stresi ile daha etkin mücadele edebilmenin yolları aranmıĢ 

ve ne gibi tedbirler ile iĢ stresinin etkisinin azaltılabileceği sorusuna cevap aranmaya 

çalıĢılmıĢtır.  

 Bireyler strese maruz kaldıklarında süratle bir iç muhasabe yaparak stres 

yaratan faktörle savaĢmaya yani problem odaklı (aktif) davranmaya çalıĢabileceği gibi 

stresin bireyde yaratabileceği psikolojik yıkımı azaltabilmek için duygu odaklı (pasif) 

da davranabilmektedir. Bireyin hangi yöntemle mücadele edebileceğine karar vermesi 

noktasında kiĢisel, çevresel ve durumsal faktörler etkili olabilmektedir. 

 ĠĢ stresi ile daha etkili mücadele edebilen iĢgörenlerin örgüte daha faydalı 

olacağı gerçeğinden hareketle kiĢisel faktörlerin bu süreçte etkili olabileceği 

değerlendirilmiĢ ve kontrol odağı kavramı ele alınmıĢtır. Bireylerin baĢına gelen 

olayların sebeplerini kendinde veya dıĢarıda araması olarak kısaca ifade edilebilecek 
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kontrol odağının stresle mücadele etmede önemli bir faktör olup olmadığı 

araĢtırılmıĢtır.  

 KiĢisel faktörlerle beraber çevresel faktörlerin iĢ stresi ile mücadelede etmede 

önemli bir etkisinin olabileceği değerlendirilerek iĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumun 

onların refahı ile ne kadar ilgili olup olmadığı konusu yani algılanan örgütsel destek 

araĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda; örgütlerin iĢ ortamlarında yarattıkları destekleyici örgüt 

yapısının iĢgörenlerce nasıl algılandığı ve bunun stresle baĢa çıkmaya olan etkisi 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

  Son yıllarda yazında yeni yeni yer alan ve iĢgörenlerin geliĢtirilebilen pozitif 

psikolojik hali olarak tanımlanan (Luthans ve Youssef, 2007) psikolojik sermaye 

bireylerin durumsal bir özelliği olarak karĢımıza çıkmaktadır. Diğer sermaye 

bileĢenlerinin aksine ölçülebilen ve geliĢtirilebilen psikolojik sermaye; özyeterlilik, 

umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık alt boyutlarından oluĢmaktadır. Alt 

boyutlarının sinerjik bir Ģekilde birleĢimi ile oluĢan psikolojik sermayenin, stresle baĢa 

çıkmaya nasıl bir etkisinin olabileceği belirlenmeye çalıĢılarak farklı bir bakıĢ açısı 

geliĢtirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

  Stresle mücadele, bütün iĢletmeler için önem arz eden bir konu olmakla 

beraber bu çalıĢmada ele alınan değiĢkenler özelinde uygulamalı araĢtırma yapmak 

için uygun bir örneklem araĢtırılmıĢ ve özel eğitim ve rehabilitasyon merkezleri 

çalıĢanlarının uygun olabileceği değerlendirilmiĢtir. Eğitilebilecek çağda olan (1-29 

yaĢ) zihinsel engellilere temel bazı kabiliyetleri sabırla öğretmeye çalıĢan bu 

merkezlerde çalıĢanlar çok ciddi bir iĢ stresine maruz kalmaktadırlar. Stresli iĢ 

ortamında metanetini korumaya çalıĢan  bu iĢgörenler aynı zamanda ticari bir yapısı 

olan iĢletmelerden  destek beklemektedirler. ĠĢte bu noktada bu merkezlerde çalıĢan 

zihinsel engelliler öğretmenleri, usta öğreticiler, fizyoterapistler, psikologlar, yöneticiler 

ve servis, büro, hizmet iĢlerini yapan iĢgörenlerin örneklem olarak seçilmesine karar 

verilmiĢtir. ÇalıĢmanın yönetilebilir olması için örneklem, TRB-1 bölgesinde (Malatya, 

Elazığ, Tunceli ve Bingöl) faaliyet gösteren özel eğitim ve rehabilitasyon merkezleri ile 

sınırlandırılmıĢtır. 

  Bu kapsamda kullanılacak ölçekler belirlenmiĢ ve anket yöntemiyle veri 

toplanmıĢtır. Uygun Ģekilde doldurulmayanlar elendikten sonra kalan 307 çalıĢandan 

elde edilen veriden oluĢan örneklem bu araĢtırmaya konu edilmiĢtir. Örneklemin kendi 

içinde dağılımı uygun olup Ģu Ģekildedir: Katılımcıların cinsiyetlerinin 133‟ü erkek 
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(%43,3), 174‟ü kadınlardan oluĢmaktadır. Meslek dağılımına bakıldığında 165‟i 

zihinsel engelliler öğretmeni (%53,7), 59‟u usta öğretici (%19,2), 13‟ü psikolog (%4), 

8‟i fizyoterapist (%2), 6‟sı yönetici (%1,9), 56‟sı büro iĢleri, servis görevlisi, hizmetli 

gibi diğer çalıĢanlardan (%18) oluĢmaktadır. Katılımcıların 198‟i lisans (%64,5), 32‟si 

önlisans (%10,4), 74‟ü ilköğretim (%24,1), 3‟ü yüksek lisans mezunudur (%1). 

Katılımcıların iĢ tecrübeleri incelendiğinde, 150‟sinin 2-5 yıllık (%48,9), 102‟sinin 1 yıl 

ve daha az (%33), 49‟unun 6-10 yıllık (%16) ve 6‟sının ise 10 yıldan fazla (%2) 

tecrübeye sahip oldukları görülmüĢtür. Bu değiĢkenlere bakıldığında, TRB-1 

bölgesinde bulunan özel eğitim ve rehabilitasyon merkezleri çalıĢanlarının yarısından 

fazlasının kadınlardan oluĢtuğu, büyük bir çoğunluğunun lisans mezunu olduğu, 

yaklaĢık %80‟inin bizzat eğitim (öğretmen, usta öğretici, fizyoterapist, psikolog) ile ilgili 

görevleri icra ettiği, %20‟sinin ise idari iĢlerle (yönetici, büro iĢleri, servis elemanı, 

hizmetli) ilgili faaliyetleri yürüttükleri görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢanların iĢ tecrübelerinin 

genellikle (%83) 5 yıl ve daha az olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun en önemli nedeninin 

zor ve sıkıntılı bir ortamda çalıĢmanın yıpratıcı özelliğinden dolayı iĢ gücü devrinin 

hızlı olmasından kaynaklandığı değerlendirilmektedir. 

  ĠĢgörenlerin stresle baĢa çıkmada problem veya duygu odaklı davranmalarına 

sebep olabileceği değerlendirilen kiĢisel faktörlerden iç kontrol odağının etkisi 

incelendiğinde; iĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada problem 

odaklı (aktif) davranıĢlar sergilemesi arasında pozitif  yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. Elde edilen sonuçlar yazındaki çalıĢmalara benzemektedir (BaltaĢ, 

2002; Elfstrom ve Kreuter, 2006; Arslan vd, 2009). Buna ilave olarak iĢgörenlerin iç 

kontrol odaklı olması ile stresle baĢa çıkmada duygu odaklı (pasif) davranıĢlar 

sergilemesi arasında ise negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

sonuca dayanarak Anderson (1977) ve Basım ve ġeĢen‟in (2008) de çalıĢmalarında 

ortaya koydukları gibi, dıĢ kontrol odaklıların stresle baĢa çıkmada daha fazla duygu 

odaklı davranıĢlar sergilediği söylenebilir. Bu Ģekilde elde edilen sonuçları 

değerlendirmek gerekirse; stresle baĢa çıkmak için aktif yöntemler arayan bir bireyin 

baĢına gelen olayları kendi davranıĢlarıyla iliĢkilendirebilmesi esasında beklenen bir 

durumdur. 

  Algılanan örgütsel desteğin stresle baĢa çıkmaya olan etkisi incelendiğinde 

ise, iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek seviyesinin artması ile problem odaklı 

(aktif) stresle baĢa çıkma davranıĢları arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Yazında yapılan taramalarda genellikle algılanan örgütsel 
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destek ile iĢ stresi arasındaki negatif yönlü iliĢkiyi ortaya çıkaran çalıĢmalar 

görülmüĢtür  (Eisenberger vd, 2002; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Foley vd, 2005; 

Leung vd, 2008; Richardson vd, 2008; Akın, 2008; Eisenberger vd, 2010Sawang, 

2010; Ayman vd, 2011; Pathak, 2012; Yılmaz ve GörmüĢ, 2012). Bu kapsamda 

yazında yapılan incelemelerde, algılanan örgütsel destek ile stresle baĢa çıkma 

tarzları arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yapılan herhangi bir araĢtırmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu nedenden dolayı elde edilen bulgunun ulusal ve uluslararası 

yazında boĢluk olarak değerlendirilebilecek bir konuya özgün bir bakıĢ açısı 

getirebileceği değerlendirilmektedir. Bu kapsamda; destekleyici bir örgüt yapısı içinde 

iĢgörenlerin meydana gelen stresli durumlarla mücadele etmek için amirlerinden ve iĢ 

arkadaĢlarından destek alabilmesinin önemli bir etken olduğu ortaya çıkmaktadır. 

 Durumsal bir faktör olan psikolojik sermaye ile problem ve duygu odaklı stresle 

baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek maksadıyla yapılan 

analizler sonucunda; psikolojik sermaye ile problem odaklı stresle baĢa çıkma 

davranıĢları arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu 

sonuçlar yazındaki iĢ stresinin azalması ile psikolojik sermaye arasındaki negatif 

yönlü iliĢkiyi tespit eden çalıĢmaları (Liu vd, 2012, Çetin vd, 2013) destekler 

niteliktedir. Elde edilen bu bulguya benzer yazıda yapılan incelemede herhangi bir 

çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu kapsamda elde edilen sonucun, stresle baĢa çıkma 

noktasında ulusal ve uluslararası yazında boĢluk olarak değerlendirilebilecek bir 

konuya özgün bir bakıĢ açısı getirebileceği değerlendirilmektedir. ĠĢgörenlerin stresle 

daha etkin mücadele edebilmesi için psikolojik olarak dayanıklı, iyimser, iĢleri 

baĢarmak için alternatif yollar arayabilmesi, kendi imkân ve kabiliyetlerini tanımasının 

önemli olduğu değerlendirilmektedir. Bu sayılan özelliklere sahip olan veya bunları 

geliĢtirmek için çaba sarfeden iĢgörenlerin baĢlarına gelen stresli durumlarda, stres 

yaratan faktörü ortadan kaldırmaya yönelik davranıĢlar sergileyebileceği 

değerlendirilmektedir. 

 KiĢisel faktörlerin durumsal faktörlerle olan iliĢkisini belirleyebilmek maksadıyla 

yapılan analizler sonucunda iĢgörenlerin iç kontrol odaklı olması ile psikolojik 

sermayeleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Elde 

edilen bu sonuç Çetin ve arkadaĢlarının (2013) çalıĢmaları ile paralellik arz 

etmektedir. Sonucu kısaca değerlendirmek gerekirse; herhangi bir engelle karĢılaĢan 

bireyin alternatif yolları deneyebilmesi, mental olarak sağlam ve iyimser olabilmesi 

için kendi içinde olayların oluĢuna dair belli bir inancı olması beklenir. Bu kapsamda, 
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bireylerin baĢlarına gelen olayları kendi davranıĢlarıyla iliĢkilendirebilmesi onların 

kendi imkân ve kabiliyetlerini tam olarak bilmelerini gerektirir. Bu husus onların 

kendine olan güvenlerini artırabilir ve ileride karĢılaĢabilecekleri zor durumlarda daha 

dayanıklı, iyimser ve umutlu olmalarını sağlayabilir. Aksi halde sürekli baĢına gelen 

olayların sebebini dıĢ etkenlerde arayan bireyler genellikle kötümser, dayanıksız ve 

çaresiz davranıĢlar sergileme eğiminde olabilirler. 

  Çevresel faktörlerin durumsal faktörlerle olan iliĢkisini tespit edebilmek 

amacıyla yapılan bir diğer analiz sonucunda ise iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel 

destek seviyesinin artması ile psikolojik sermayeleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu netice de yazındaki çalıĢmalarla benzerik 

göstermektedir (Luthans vd, 2008b; Suazo ve Turnley, 2010; Özer vd, 2013). ĠĢ 

ortamında amirlerinden ve iĢ arkadaĢlarından destek gören çalıĢanlar daha huzurlu 

ve mutlu olacağı için psikolojik açıdan da daha dayanıklı olabilirler. Ayrıca zor 

durumlarla karĢılaĢtıklarında arkalarındaki destekten dolayı daha iyimser ve umutlu 

olabilirler.  

 Yukarıda belirtilenlere ilave olarak bu süreçte psikolojik sermayenin aracılık 

etkisinin olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda yapılan analiz 

sonucunda psikolojik sermayenin; algılanan örgütsel destek ve iç kontrol odağı ile 

problem odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolü 

üstlendiği tespit edilmiĢtir. Yazında yapılan incelemelerde bu Ģekilde yapılmıĢ bir 

çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu kapsamda; elde edilen bu sonucun, ulusal ve 

uluslararası yazındaki bir boĢluğu doldurabilecek özgün bir çalıĢma olarak 

değerlendirilebileceği düĢünülmektedir.  

 Katılımcıların demografik özellikleri ile bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki farklılıkları tespit etmeye yönelik yapılan araĢtırmalarda ise erkeklerin 

kadınlara göre daha fazla iç kontrol odaklı olduğu; 51 yaĢ ve üzeri iĢgörenlerin ise 20-

25 yaĢ aralığındakilere göre daha fazla iç kontrol odaklı olduğu görülmüĢtür. 

Erkeklerin daha mücadeleci olmaları ve tecrübelilerin ise olayları daha iyi idrak 

edebilmelerinin böyle bir sonuca yol açtığı her ne kadar değerlendirilse de bu 

hususun ilave araĢtırılmaya muhtaç olduğu değerlendirilmektedir. Ayrıca evlilerin 

bekarlara göre daha fazla duygu odaklı stresle baĢa çıkma davranıĢları serg iledikleri 

belirlenmiĢtir. Bu kapsamda; sorumlulukların artması ile daha az riskli davranma 

eğiliminin pasif yöntemler seçilmesinde etkili olabileceği değerlendirilmektedir. 

Bunlara ilave olarak kurumun büyüklüğü arttıkça daha fazla problem odaklı stresle 
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baĢa çıkma davranıĢlarının tercih edildiği tespit edilmiĢtir. Çevreden sağlanan sosyal 

desteğin artması ile iĢgörenlerin kendine olan güveni artabilir ve bu da stresle 

mücadelede daha aktif yollar seçilmesine neden olabilir. Ancak bunu kanıtlayacak 

elimizde yeterli kanıt bulunmamaktadır. Bu hususun da ilave araĢtırmalarla 

desteklenmesi gerektiği değerlendirilmektedir. Ancak burada, örgütlerde yardımlaĢma 

ve dayanıĢmanın ne kadar önemli olduğunu bir kere daha vurgulamakta fayda olduğu 

değerlendirilmektedir. 

 Yapılan bu çalıĢmada; iĢletmelerin iĢ stresinden dolayı yaĢadıkları maddi ve 

manevi kayıpları azaltabilecek bazı faktörler incelenerek ilgilenenlerin istifadesine 

sunmak amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda günümüz iĢletmelerine ve yöneticilerine iĢ 

stresinin etkilerinin azaltılabilmesi için alternatif çareler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AĢağıda belirtilen önerilerin uygulanmasının iĢ stresinin etkisinin azalmasını 

sağlayacağı ve bunun da dolaylı olarak performansı artıracağı ve gereksiz 

harcamaları (sağlık, tazminat, iĢ gücü kaybı) düĢüreceği değerlendirilmektedir. 

 ÇeĢitli eğitim programları ve seminerlerle iĢgörenlerin daha fazla iç 

kontrol odaklı olması teĢvik edilebilir. 

 Örgütün bütün seviyelerindeki yöneticileri, astlarının sorunlarıyla daha 

fazla ilgilenmeleri, onlara destek olduklarını her ortamda göstermeleri 

konusunda  ikna edilmelidir. 

  Astların eğitimi ve geliĢtirilmesi kapsamında küçük baĢarılar elde 

 etmelerine fırsat verilmelidir. Bu Ģekilde kendilerine olan güvenleri 

 artırılarak ileride daha karmaĢık iĢleri baĢarabilmeleri sağlanabilir. 

  Örgütün içinde yaratılabilecek destekleyici bir kurum ikliminin, tüm 

 çalıĢanlar tarafından hissedilmesi sağlanmalıdır. ÇalıĢanların aile 

 sorunları ile ilgilenilmeli özel  günlerine yönelik ilave tedbirler 

 alınmalıdır. 

  Tepe yönetiminden baĢlamak üzere aĢağıya doğru bütün kademelerde  

 iyimser bir yaklaĢım benimsenmeli ve bu hususun örgüt  kültürün 

 önemli bir öğesi olarak yerleĢtirilmesi sağlanmalıdır. 

  KarĢılaĢılan güçlükler karĢısında sürekli alternatif yollar aranabilmesi 

 için yaratıcılık teĢvik edilmelidir. 

 Yapılan bu çalıĢmanın da hiç Ģüphesiz bazı sınırlılıkları vardır. Uygulamalı 

araĢtırmaya katılanların, anketleri içtenlikle doldurup doldurmadığı bilinmemektedir. 

Ancak yapılan açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizlerinin, geçerlik ve güvenilirlik 
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analizlerinin sonuçlarının tatmin edici olmasının, bu hususu nispeten ortadan 

kaldırmaktadır. Ayrıca elde edilen bu sonuçlar özel eğitim ve rehabilitasyon 

sektörünün özelliklerini yansıtmaktadır. BaĢka sektörlerde farklı sonuçlar elde 

edilebilir. Son olarak TRB-1 bölgesi içindeki çalıĢanların kültürel özellikleri baĢka 

bölgelere göre farklılıklar gösterebilir. Bu kapsamda değiĢik bölgelerde yapılan 

araĢtırmalarla bu çalıĢmada elde edilen sonuçlar arasında bir takım farklılıklar 

olabileceği bilinmelidir. Bu çalıĢmada ortaya konulmuĢ olan bulgular kullanılarak 

genellemeler yapılmadan önce yukarıda bahsedilen hususlar dikkate alınmalıdır. 

 Hazırlanan bu çalıĢmanın gelecekte yapılacak araĢtırmalara yol göstereceğine 

inanılmaktadır. Bu kapsamda gelecekte yapılacak çalıĢmalarda aĢağıda belirtilen 

hususların araĢtırılmasının faydalı olacağı değerlendirilmektedir: 

 Özellikle ölçülebilir ve geliĢtirilebilir bir değer olduğu varsayılan 

 psikolojik sermayenin örgütsel davranıĢ süreçlerine olan etkisinin 

 belirlenebilmesi, 

 Cinsiyet, yaĢ ve iĢ tecrübesi ile iç kontrol odaklı olma arasındaki 

 iliĢkinin tespit edilebilmesi, 

 ĠĢgörenlerin medeni durumları ile stresle baĢa çıkma tarzları arasında 

 bir iliĢki olup olmadığı, evli olan iĢgörenlerin risk alma eğilimlerinin 

 bekâr olanlara göre farklılık arz edip etmediği, 

 Örgütlerin büyüklüğü ve çalıĢan sayılarının artmasının algılanan 

 örgütsel desteğe olan etkisinin belirlenebilmesinin faydalı olacağı 

 kıymetlendirilmektedir. 
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1.BÖLÜM 

DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

Lütfen aĢağıdaki sorularda durumunuza uygun cevabı yazınız.  

 

1. Cinsiyetiniz? 

 

2. Medeni durumunuz? 

 

3. YaĢınız? 

 

4. Eğitim durumunuz? 

 

5. Kaç yıldır bulunduğunuz kurumda çalıĢıyorsunuz? 

 

6. Kurumda göreviniz? 

 

7. ÇalıĢtığınız kurumda kaç kiĢi çalıĢıyor? 

 

8. ÇalıĢtığınız kurum kaç yıldır sektörde hizmet veriyor? 
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                                           2.BÖLÜM 

                     STRESLE BAġ ETME YÖNTEMLERĠ  

Lütfen aĢağıdaki sorularda size en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

  

 

 

S.NU 

SORULAR 

 

 

 

 

Bir sıkıntım olduğunda….. 
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1 Kimsenin bilmesini istemem. 1 2 3 4 5 

2 Ġyimser olmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

3 Bir mucize olmasını beklerim. 1 2 3 4 5 

4 Olayları büyütmeyip, üzerinde durmamaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

5 BaĢa gelen çekilir diye düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

6 Sakin kafayla düĢünmeye, öfkelenmemeye çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

7 Kendimi kapana sıkıĢmıĢ gibi hissederim. 1 2 3 4 5 

8 Olayın değerlendirmesini yaparak en iyi kararı vermeye çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

9 Ġçinde bulunduğum kötü durumu kimsenin bilmesini istemem. 1 2 3 4 5 

10 Ne olursa olsun direnme ve mücadele etme gücünü kendimde bulurum. 1 2 3 4 5 

11 Olanları kafama takıp, sürekli düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

12 Kendime karĢı hoĢgörülü olmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

13 ĠĢ olacağına varır diye düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

14 Mutlaka bir yol bulacağıma inanırım. 1 2 3 4 5 

15 Problemin çözümü için adak adarım. 1 2 3 4 5 

16 Her Ģeye yeni baĢlayacak gücü kendimde bulurum. 1 2 3 4 5 

17 Elimden hiçbir Ģeyin gelmeyeceğine inanırım. 1 2 3 4 5 

18 Olaydan olumlu bir Ģey çıkarmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

19 Her Ģeyin istediğim gibi olmayacağına inanırım. 1 2 3 4 5 

20 Problemi adım adım yavaĢ yavaĢ çözmeye çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

21 Mücadeleden vazgeçerim. 1 2 3 4 5 

22 Sorunun benden kaynaklandığını düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

23 Hakkımı savunabileceğime inanırım. 1 2 3 4 5 

24 Olanlar karĢısında kaderim buymuĢ derim. 1 2 3 4 5 

25 KeĢke daha güçlü bir insan olsaydım diye düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

26 Bir kiĢi olarak iyi yönde değiĢtiğimi ve olgunlaĢtığımı hissederim. 1 2 3 4 5 

27 Benim suçum ne diye düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

28 Hep benim yüzümden oldu diye düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

29 Sorunun gerçek nedenini anlayabilmek için baĢkalarına danıĢırım. 1 2 3 4 5 

30 Bana destek olacak kiĢilerin varlığı beni rahatlatır. 1 2 3 4 5 
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3.BÖLÜM 

       KONTROL ODAĞI 

Lütfen aĢağıdaki sorulardaki iki Ģıktan size göre en uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz. 

(ġıklardan ikisi de size uymuyorsa en yakın olabilecek Ģıkkı iĢaretleyiniz).   

                           

1 
a. Çocukların baĢlarının belaya girmesinin nedeni 

anne-babalarının onları çok fazla cezalandırmasıdır. 

 b.Bugünlerde birçok çocuğun sorunu olmasının nedeni 

anne-babalarının onlara karĢı çok gevĢek davranmasıdır. 

2 
a. KiĢilerin hayatlarındaki üzücü olayların çoğuna 

kısmen Ģanssızlık neden olur. 

 b. KiĢilerin baĢına gelen talihsizliklere kendi yaptıkları 

hatalar neden olur. 

3 
a. SavaĢların var olmasının ana nedenlerinden biri 

insanların siyasete yeterince ilgi duymamasıdır. 

 b. Ġnsanlar ne kadar önlemeye çalıĢırlarsa çalıĢsınlar, 

savaĢlar her zaman var olacaktır. 

4 
a. Eninde sonunda insanlar bu dünyada hak ettikleri 

saygıyı kazanacaklardır. 

 b. Ne yazık ki ne kadar çabalarsa çabalasın kiĢinin değeri 

çoğu zaman anlaĢılmaz. 

5 
a. Öğretmenlerin öğrencilere adil davranmadıkları 

düĢüncesi çok saçmadır. 

 b. Birçok öğrenci aldığı notun ne dereceye kadar tesadüfi 

olaylardan etkilendiğinin farkında değildir. 

6 a. ġans izin vermezse kiĢi etkili bir lider olamaz. 
 b. Yetenekli oldukları halde lider olamamıĢ kiĢiler ellerine 

geçen fırsatları yeterince değerlendirememiĢ demektir. 

7 
a. Ne kadar çabalasanız da nedense bazı insanlar sizi 

sevmezler. 

b. BaĢkalarının kendisini sevmesini sağlayamayan kiĢi 

insanlarla nasıl geçineceğini bilemeyen kiĢidir. 

8 
a. Ġnsanın kiĢiliğinin belirlenmesinde en önemli rolü 

kalıtım (genetik faktörler)  belirler. 
b. Ġnsanın kiĢiliğini yaĢadığı tecrübeler belirler. 

9  a. Sık sık Ģahit oldum ki “her Ģey olacağına varır”. 
b. Kararlı adım atmak yerine kadere inandığımda hep 

zararlı çıkmıĢımdır. 

10 
a. Ġyi hazırlanmıĢ bir öğrenci için “haksız bir sınav” 

hemen hemen söz konusu olamaz. 

b. Çoğu zaman sınav soruları dersin konusuyla öylesine 

ilgisiz oluyor ki çalıĢmanın gerçekten yararı olmuyor. 

11 
a. BaĢarı çok çalıĢmaya bağlıdır, Ģansla hemen hemen 

hiç ilgisi yoktur. 

b. Ġyi bir iĢe girmek esas olarak, uygun zamanda uygun 

yerde bulunmaya bağlıdır. 

12 
a. Herhangi bir vatandaĢ devlet yönetimi ile ilgili 

kararlar üzerinde etkili olabilir. 

b. Dünya baĢta bulunan birkaç güçlü kiĢi tarafından 

yönetilir, herhangi birinin bu konuda yapabileceği fazla bir 

Ģey yoktur. 

13 
a. Plan yaptığımda onları baĢarıyla uygulayacağımdan 

hemen hemen eminimdir. 

b. Çok önceden planlar yapmak her zaman akıllıca bir iĢ 

değildir. Çünkü nasılsa birçok Ģey iyi veya kötü Ģansa 

bağlıdır. 
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14 
a. Bazı insanlar vardır ki  nereden bakarsan bak iyi 

değildirler. 
b. Her insanda iyi olan bir yön vardır. 

15 
a. Benim için istediğini elde etmenin Ģansla hiç ilgisi 

yoktur. 

b. Çoğu kez her Ģey öylesine Ģansa bağlıdır ki, ne 

yapacağımıza karar vermek için yazı-tura bile atabiliriz. 

16 
a. Kimin sözünün geçeceği genellikle uygun yerde ilk 

bulunma Ģansına sahip olmaya bağlıdır. 

b. Ġnsanlara doğru olanı yaptırmak yetenek iĢidir, Ģansla 

hemen hemen hiç ilgisi yoktur. 

17 
a. Dünya meselelerinde çoğumuz, anlayamadığımız 

ve kontrol edemediğimiz güçlerin kurbanlarıyız. 

b. Ġnsanlar siyasal ve toplumsal konulara aktif olarak 

katılarak dünya olaylarını kontrol edebilirler. 

18 
a. Çoğu kiĢi hayatlarının ne dereceye kadar tesadüfi 

olaylar tarafından kontrol edildiğinin farkında değildir. 
b. Gerçekte Ģans diye bir Ģey yoktur. 

19 
a. KiĢi daima hatalarını kabul etmeye gönüllü 

olmalıdır. 
b. Genellikle kiĢinin hatalarını örtbas etmesi en doğrudur. 

20 
a. Birinin sizi gerçekten sevip sevmediğini bilmek 

güçtür. 

b. Kaç tane arkadaĢınızın olduğu sizin ne kadar iyi bir 

insan olduğunuza bağlıdır. 

21 
a. BaĢımıza gelen kötü olaylar uzun vadede iyileriyle 

dengelenir. 

b. Bir çok talihsiz olay yeteneksizlik, bilgisizlik, tembellik 

veya üçünün bir arada bulunması sonucu meydana gelir. 

22 
a. Yeterli çaba harcarsak siyasette olabilecek 

olumsuzlukları ortadan kaldırabiliriz. 

b. Ġnsanların, politikacıların masa baĢında yaptığı Ģeyleri 

kontrol altında tutması zordur. 

23 
a. Bazen öğretmenlerin nasıl not verdiklerini 

anlayamıyorum. 

b. ÇalıĢma oranım ile aldığım notlar arasında direkt bir 

bağlantı vardır. 

24 

a. Ġyi bir lider insanların, ne yapmaları gerektiği 

hakkındaki kararları kendi kendilerine      

vermelerini bekler. 

b. Ġyi bir lider, herkese düĢen görevi açıkça bildiren kiĢidir. 

25 
a. Çoğu zaman, baĢıma gelen olaylar üzerinde çok az 

etkim olduğunu düĢünürüm. 

b. Tesadüf ya da Ģansın hayatımda önemli bir rol 

oynadığına inanmayı aklım almıyor. 

26 
a. Ġnsanlar arkadaĢça davranmaya çalıĢmadıkları için 

yalnızdırlar. 

b. Ġnsanları memnun etmek için çok fazla çabalamanın 

yararı yoktur, seni ya severler ya sevmezler. 

27 a. Liselerde spor üzerinde çok fazla duruluyor. 
b. Takım sporları olumlu bir kiĢiliğin geliĢmesi için 

mükemmel bir yöntemdir. 

28 
a. BaĢıma gelen her Ģey benim davranıĢlarımın 

sonucudur. 

b. Zaman zaman hayatımın gidiĢatı üzerinde yeterli 

kontrolüm yokmuĢ gibi hissediyorum. 

29 
a. Çoğu zaman politikacıların davranıĢlarını 

anlayamıyorum. 

b. Uzun vadede, bütün vatandaĢlar, yerel de olsa ülke 

çapında da olsa yönetimden sorumludur. 
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    4.BÖLÜM 

   PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

Lütfen aĢağıdaki sorularda size en uygun seçeneği iĢaretleyiniz.    
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1 ÇalıĢtığım kurumda, iĢler asla benim istediğim Ģekilde yürümez. 1 2 3 4 5 

2 Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ amaçlarımı yerine getirebiliyorum. 1 2 3 4 5 

3 Bir grup iĢ arkadaĢıma iĢimle ilgili bir bilgi verirken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

4 ÇalıĢma alanımda, amaçları belirlemede kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

5 
Daha önceleri zorluklar yaĢadığım için, iĢimdeki  

zor zamanların üstesinden gelebilirim. 
1 2 3 4 5 

6 Herhangi bir sorunun çözümü için birçok yol vardır. 1 2 3 4 5 

7 Genellikle, iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir Ģekilde hallederim. 1 2 3 4 5 

8 
ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı 

yaĢıyorum. 
1 2 3 4 5 

9 ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini isterim. 1 2 3 4 5 

10 Eğer zorunda kalırsam, iĢimde kendi baĢıma yeterim. 1 2 3 4 5 

11 Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ gidecekse, o Ģekilde gider.  1 2 3 4 5 

12 
Eğer çalıĢırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan kurtulmak için 

birçok yol düĢünebilirim. 
1 2 3 4 5 

13 ĠĢimde birçok Ģeyi halledebileceğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

14 ĠĢimle ilgili Ģeylerin daima iyi tarafını görürüm. 1 2 3 4 5 

15 Yöneticilerime iĢimle ilgili konuları açıklarken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

16 Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalıĢırken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

17 ġu anda, iĢimde kendimi çok baĢarılı olarak görüyorum. 1 2 3 4 5 

18 ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma ne geleceği konusunda iyimserimdir. 1 2 3 4 5 

19 ĠĢime “her Ģeyde bir hayır vardır” Ģeklinde yaklaĢıyorum. 1 2 3 4 5 

20 ġu anda iĢ amaçlarımı sıkı bir Ģekilde takip ediyorum. 1 2 3 4 5 

21 
ÇalıĢtığım kurumda iĢlerin yapılıĢı konusundaki tartıĢmalara katkıda 

bulunmada kendime güvenirim. 
1 2 3 4 5 

22 ĠĢimdeki zorlukları genellikle bir Ģekilde hallederim. 1 2 3 4 5 

23 
Kurum dıĢındaki kiĢilerle (Veliler veya çevremdeki diğerleri) problemleri 

tartıĢmak için temas kurarken kendime güvenirim. 
1 2 3 4 5 

24 Mevcut iĢ amaçlarıma ulaĢmak için birçok yol düĢünebilirim. 1 2 3 4 5 
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    5.BÖLÜM 

   ÖRGÜTSEL DESTEK 

      Lütfen aĢağıdaki sorularda size en uygun seçeneği iĢaretleyiniz.  

 

 

 

Sabırla cevapladığınız için teĢekkür ederim… 
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1 ÇalıĢtığım kurum benim görüĢlerimi dikkate alır. 1 2 3 4 5 

2 ÇalıĢtığım kurum gerçekten benim refahımı düĢünür. 1 2 3 4 5 

3 ÇalıĢtığım kurum amaçlarımı ve değerlerimi çok fazla önemser. 1 2 3 4 5 

4 Bir sorunum olduğunda, çalıĢtığım kurum bana yardımcı olur.   1 2 3 4 5 

5 
ÇalıĢtığım kurum, söz konusu ben olunca, kabul edilebilir hatalarımı 

bağıĢlar.   
1 2 3 4 5 

6 ÇalıĢtığım kurum  beni kendi çıkarı için kullanır. 1 2 3 4 5 

7 ÇalıĢtığım kurum benim için çok az endiĢelenir. 1 2 3 4 5 

8 
Özel bir yardıma ihtiyaç duyduğumda, çalıĢtığım kurum bana 

yardım etmede istekli davranır. 
1 2 3 4 5 

9 ÇalıĢtığım kurum iĢteki baĢarılarımla gurur duyar. 1 2 3 4 5 

10 ÇalıĢtığım kurum iĢimi olabildiğince eğlenceli hale getirir. 1 2 3 4 5 


