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OZET

ORGUTSEL STRES YONETIMI VE STRESIN ISTANBUL BUYUKSEHIR
BELEDIYESI CALISANLARININ IS PERFORMANSI UZERINE ETKiSININ
UYGULAMALI OLARAK INCELENMESI

Bilal Ceyhan

Yiiksek Lisans Tezi, insan Kaynaklar1 A.B.D.
Danisman: Do¢.Dr.Tung¢ BOZBURA

Haziran 2012, 171 Sayfa

Her gecen giin artan is yiikii ve cevresel faktorler stres sorununu ortaya g¢ikarmaktadir.
Gilinlimiiziin modern hastalig1 olarak da tanimlanan stres yasam konforu basta olmak iizere
is performansi ve verimliligi iizerinde oldukca olumsuz etkiler yaratmaktadir. Yasanan bu
stres sorunlari performans kaybi, verimlilik azaligi, iletisim sorunu, fiziksel ve ruhsal
sorunlar olmak {izere bireyin sosyo-kiiltiirel konforunu derinden etkilemektedir. Bu
calismada Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi igerisinde gorev alan 250 personel iizerinde
uygulamali olarak arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmada ekte sunulan anket
kullanilmis ve ankete katilim saglayan bireylerin demografik ve stres faktoriine yonelik
sorulara cevap vermesi istenmistir. Bu silire¢ yaklasik olarak 4 ay siirmiistiir. Anket
giivenirliligi ve uygulama sonucunda Cronbach’s Alpha 964 degeri yakalanmustir.
Katilimer dagilimina baktigimizda 124 erkek 126 kadin ¢alisan uygulamaya eslik etmistir.
Anket verileri SPSS istatistik 17 programu ile analiz edilmistir. Analizde istatistiksel olarak
bazi teknikler kullanilmigtir. Calismanin sonucunda stres faktoriinlin sosyal hayat basta
olmak tizere ¢alisanlarin is yasam kalitesini diisiirdiigii, performans ve verimlilik {izerinde
olumsuz etki yarattig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler : Stres, Performans, Verimlilik, Is Yasam Kalitesi, Orgiit



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL STRESS MANAGEMENT AND APPLIED ANALYSIS OF
EFFECT OF STRESS ON WORK PERFORMANCE OF ISTANBUL METROPOLITAN
MUNICIPALITY EMPLOYEES

Bilal CEYHAN

Post Graduate Thesis, Department of Human Resources
Counselor: Assist. Do¢.Dr.Tung BOZBURA

June 2012, 171 Pages

Increasing work load and environmental factors are bringing about the stress problem.
Stress which can be also defined as modern disease of our age creates considerably
negative effects on life comfort and work performance and efficiency. These stress
problems affect the individual’s socio-cultural comfort deeply like performance loss,
decrease in efficiency, communication problem, physical and mental problems. In this
study, an applied research was carried out on 250 employees working in Istanbul
Metropolitan Municipality. The enclosed questionnaire was used in the research and
participants to questionnaire were demanded to answer the questions directed to
demographic and stress factor. This process lasted 4 months approximately. Questionnaire
reliability and Cranach’s Alpha 964 value were obtained following the implementation.
When we look at the participant distribution, 124 men and 126 women attended the
application. Questionnaire data were analyzed with SPSS statistics 17 program. Some
technical terms were used statistically in the analysis. Following the study, it was
concluded that stress factor decreases both social life and work life quality of employees,
and creates negative effect on performance and efficiency.

Key Words: Stress, Performance, Efficiency, Work Life Quality, Organization
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1.GIRIS

Stres giliniimiiz toplum ve bireylerinin yasam siireci icerisinde siklikla karsilastiklar en
onemli psikolojik sorundur. Bu sorun nedeniyle toplum bireylerinin bir¢ok olumsuzlukla
karsilasmas1 kaginilmazdir. Stres birgok arastirmaci ve bilim insanina gore, giiniimiiziin

sosyal ve psikolojik vebasi olarak gosterilmektedir.

En Onemlisi stres; kisinin ruh ve fizik sagligini, sosyo-kiiltiirel hayat igerisinde yasam

konforunu derinden etkileyen sosyal bir orun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

ve iletisim siirecini etkiler.

Olusan bu sorunlara paralel olarak birey yogun stres altina girer. Bu gibi durumlarda
bireyin yasam konforu ve is hayatindaki verimliligi azalir. Yine bu alanda yapilan bazi

calisma ve arastirma sonuglari asagida belirtilmistir.

“Stres kisiyi normal siirecten ayiran normal dis1 davranislarin sergilenmesine neden olan

olumsuzluktur.”*

“Sters; bir eylem ya da durumun kisi iizerinde yarattig1 fiziksel veya psikolojik zorlanmaya

verilen tepkidir.” 2

"Nakagima, S., 2011. “Stres  Nedir”, Erigim: 01.12.2011
http://www.baktabul.net/nedir/75635-stres-nedir-stres-tanimi-stres-anlami-stres-hakkinda.html
2 Hellrgiegel, D. At Al., 1983. “Organizational Behavior”, West Pub Com, P.488


http://www.baktabul.net/

“Stres, kisilerde meydana gelen ve onlari normal faaliyetlerinden sapmaya zorlayan

3
durumdur.”

“Stres bireyin fiziksel ve ruhsal olarak zorlanmasi, olumsuz is davranislar1 basta olmak

{izere cevresiyle olan uyum siirecini etkileyen ve tehdit eden bir sosyal sorundur.” *

Bu sosyal sorun bireyin basta ruhsal yapisi olmak iizere davranis ve tutumlarin1 olumsuz
yonde etkiler. Ayrica yogun yasanan stresin bireyin fiziksel ve ruhsal sinirlarini derinden

tehdit ettigi belirtilmektedir. Bu konuda yapilan bir arastirmaya gore;

Selye; (1974) stres bireyde enerji tilkenmesi ve kendi kendine yetememesi seklinde
tanimlanmaktadir. Ortaya ¢ikan bu sorun bireyin enerjisini stresle basa c¢ikmak ig¢in
kullanmasina ve diger yasam siireci icerisinde kullanma ihtiyaci hissettigi alanlarda yetersiz
kalmasina neden olmaktadir. Yine Selye’e gore stres; fizyolojik ve biyolojik sistemi etkisiz

hale getiren en 6nemli psikolojik sorun olarak gosterilmektedir. °

Yogun stres altinda kalan birey basta ruhsal ve sosyal sorunlar yasamaya, yasadigi bu
sorunlar nedeni ile performans ve is verimliligini etkileyen olumsuzluklarla kars1 karsiya
kalir. Giliniimiiz kosullarinda ortaya ¢ikan bu sorun bireyin ¢evre iligkilerine ve en dnemlisi

orgiitsel ¢alisma iliskisini olumsuz kilar.

¥ Beehr, T.A., J.E. Newman, J.E., 1978. "Job Stress, Employee Health, And Organizational Effectiveness: A
Facet Analysis, Model And Literature Review", Personnel Psychology, (31), Pp.664-699.

* Sahin, N., 1994. “Stresle Basa Cikma”, ( Ed. Suna Tevruz), Tiirk Psikologlar Dernegi Yaymi No.2,
Ankara.

> Selye, H., 1974. “Stress Without Dissress”, New York; J.B.Lippencott Comp, Pp.26-39.



Giliniimiiz teknoloji ¢agini yasamaktadir. Kurumsal isletmeler ortaya ¢ikan stres sorunu ile
ilgili olarak bazi caligmalar gerceklestirmekte ve stres sorunu yasayan personelin
rehabilitasyonu konusunda programlar uygulamaktadir. Bunun en 6nemli uygulamalari
arasinda kisisel gelisim, etkinlik yonetimi, zaman yonetimi, ¢alisanlar1 gelistirmek, stresle
miicadele, ekip calismasi, ekip yoOnetimi ve Orgiitsel performans yonetimi seklinde
yiirlitilen programlardir. Gelistirilen bu programlar basta kigisel gelisim olmak {iizere

orgiitsel gelisim siirecine de oldukga fazla katki saglar.

Yine giiniimiiz isletme ve kurumlarinda orgiitsel iletisim ve etkilesim biiylik 6nem arz eder.
Dogru iletisim ve etkilesim, oOrgiitsel baglilik ve basariyr ortaya cikaran en Onemli
faktordiir. Her orgiitiin veya kurumum kendine 6zgii bir kiiltiirii bulunmaktadir. Orgiit

kiltlirii ve orgiit iliskisi bu nedenle 6nemli kavramlardir.

Kiiltiir kullanim1 ¢ok kolay, tanimlanmasi ise zor bir kavramdir. Kiiltiir kavrami lizerinde
yiizlerce tanim yapilmistir. Son yillarda bu kiiltiir kavrami orgiitler acisindan da sikca
giindeme gelen ve TKY igerisinde de siklikla vurgu yapilan bir kavramdir. Kiiltiir kisaca

yasam bi¢imidir. 6

Demografik ozellikler orgiitten orgiite farklilik gosterir. Bu durum toplumlar arasinda da
aynidir. Her toplumun kendine o6zgii bir kiiltiiri oldugu gibi bu kiiltiirtin kullanim

ozellikleri toplumdan topluma degisir.

® Yiiceler, A., 2009. “Orgiitsel Baglihk Ve Orgiit Iklimi Iliskisi: Teorik Ve Uygulamali Bir Calisma”; Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: 22, Konya. Ss.446-458



Demografik ozellikler, orgiitiin niteliklerine gore farkliliklar meydana getirir. Bunlar;
calisan personelin nitelikleri, egitimi, tecriibesi, konumu, cinsiyeti, yetkisi, geliri, medeni
durumu gibi deger ve nitelik kavramlar sekildedir. Toplumsal demografik 6zellik ise yas,
niifus, cinsiyet, i glicii durumu, geliri, ekonomik giicii, diisiincesi, inanglar1 ve yerlesim

bicimi seklinde ifade edilmektedir.

Demografik o6zelliklere bagli olarak orgiit ve toplumlarda bazi deger sistemleri meydana
gelir. Bunlar inang ve ahlaki degerler seklinde ifade edilir. Bunlara paralel olarak da
kiiltiirel degerler bulunur. Kiiltiirel degerler orgilitsel ve toplumsal agidan degerlendirilir.

Ayrica oOrgiit kiiltiirline paralel olarak da iklim politikalar1 uygulanir.

“Deger sistemleri ise toplum bireylerine egemen olan degerleri ve inanglar1 kapsar. Ayrica

1s ahlaki da degerler sisteminin bir parcasini olusturur.”’

“Kiiltiir bir orgiitte (okulda) yasama geg¢irilmis bilingli bilingsiz ya da yar1 bilingli, sekilde
uygulanan bir dizi sayith inan¢ ve degerler biitiiniidir. Kiiltiir okulun davranissal

diizenlemelerine damgasini vurur.”®

Orgiit kiiltiirli, orgiit {iyelerinin kendilerine asilanmis inan¢ ve degerleri ile ilgili bir
kavramdir. Orgiitsel iklim kiiltiirii insan psikolojisinin daha ¢ok derinliklerinde yer alir.

Kiiltiir orgiitiin az bilingli ve ¢ok gizli psikolojisini olusturur.

" Dénmez, B., Korkmaz, M., 2011. “Orgiit Kiiltiirii — Orgiit iklim Ve Etkilesimleri”, Tib Dergisi, Say1: 2, Cilt:
1, Ekim-Kasim-Aralik, ss.169-186

8 Ayik, A, 2007. “ilk Ogretim Okullarinda Olusturulan Okul Kiiltiirii Ile Okullarin Etkinligi Arasindaki
Mliski”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri A.B.D. Yaymlanmis Doktora Tezi,
Erzurum. Ss.1-199



Iklim politikalar1 uygulamalar1 ve tesvikleri gdzlenebilirken, kiiltiiriin degerleri ve inanglar
dogrudan goriilmez. “Orgiitiin kiiltiirii, 6rgiitsel davramsin olusturdugu ortamdir.”® Is géren
uyumunu ve uyumsuzlugunu bu ortam iginde gdsterir. Orgiitiin kiiltiirii degerleri ve
diizgiileriyle, is gorenlerce yasandigi i¢in onlarin davranislarini etkiler. Bir orgiitiin 6zelligi
kiiltiiriiniin deger ve diizgiileriyle anlatilabilir. “Orgiitiin kiiltiir degerleri ve diizgiileri is

gdrenin uyumunun hem aracilart hem de 6lgekleridir.” °

Orgiitsel kiiltiir orgiit {iyelerinin paylastig1 duygular, etkinlikler, beklentiler, varsayimlar,

inanglar, tutum ve degerlerden olusan bir yapidir.

Bu calismanin amag ve kapsaminda yerel yonetimlerde “Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi”
icerisinde yer alan ve c¢alisan personelin Orgiitsel stresin is performansi {izerinde
olusturdugu olumsuzlugun tespit edilmesi ve olusan Orgiitsel stresin yonetimi ve

tyilestirilmesi konusundaki ¢aligmalar ele alinmistir.

Calismanin ilk boliimiinde “Orgiit Kiiltiirii Kavrami1 ve Tammmina ydnelik konular ele
almmus, ikinci boliimde ise “Insan ve Insan Faktorii” iizerinde durulmustur. Uciincii
boliimde “Stres Kavrami ele almmistir.” Ucgiincii boliim igerisinde kurumsal ve orgiitsel
stres degerlendirilmis olup, baz1 konu basliklar1 altinda boliim literatiir olarak ele alinmistir.

Ayrica performans ve stres iligkisi yapilan aragtirma ve caligsmalarla desteklenmistir.

% Giiglii, N., Sehitoglu, E.T., 2006. “Orgiitsel Degisim Yonetimi”, Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi,
Sayt: 13, Erzurum. Ss.1-15

19 Sarpkaya, P.Y., 2011. “Fakir Baykurt'un Géziiyle Koy Enstitiilerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi”,
Kastamonu Egitim Dergisi, Eyliil Say1:3, Cilt:19, Kastamonu. Ss.743-746



Dordiincii bolimde demografik ve 5°1i lirekt Olgekli hazirlanan sorulardan olusan anket
Istanbul Biiyiik Sehir Belediye c¢alisanlari iizerinde uygulanmistir. Uygulanan anketin
giivenirliligi daha 6nce yapilan iki farkli calismadan esinlenilerek hazirlanmis ve ¢alismaya
uyarlanmistir.  “Giilten Eren GUMUSTEKIN, Ali Bircan OZTEMIZ’in Orgiitsel Stres
Yénetimi ve Ucucu Personel Uzerine Bir Uygulama Konu baslikli Erciyes Unv.1.I.B.F.
Dergisi Say1 23, Temmuz Aralik 2004 ss.61-85) ve (Akin ARSLAN, Murat KORKMAZ,
Giiran YAHYAOGLU’nun Sirket Politikas1 ve Liderlik Davranislarinin Orgiitsel Bagliliga
Etkisi Konu baglikli 1IB Uluslar Arasi Hakemli Akademik Sosyal Bilimler Dergisi Cilt 1,
Say1 2, Y1l 2011) makalelerinde kullanilan anketlerden yararlanilmistir. lgili anketlerin
kullanim1 konusunda makale yazarlarindan onay alinmistir. Ayrica ¢alismada kullanilan

anket sorularinin bazilarinda degisiklik yapilarak ¢alismaya uyarlanmistir.



2.LITERATUR TARAMASI

2.1 ORGUT KULTURU KAVRAMI

2.1.1 Orgiit Kiiltiirii Kavrami, Tanimi

Belirli bir grup ya da insan topluluklarinin herkesce anlasilir sekilde bir amacin
gerceklestirilmesi icin birlikte hareket eden topluluga Orgiit denir. 1 Orgiit; insan ve
topluluklarm belirli bir amag ya da hedefe ulagsmalarin1 saglayan sosyal bir aractir. Belirli
bir ama¢ ya da hedefe ulasmada birlikte hareket saglayan gruplar orgiitii olusturur.
Bireylerin birlikte hareket etmesi ile belirlenen hedeflere ulasmada kullanilan en etkili

materyal iletisimdir. Dogru kullanilmayan iletisim 6rgiit basarisin1 olumsuz etkileyen en

1 Terzi, A.R., 2000. “Orgﬁt Kiiltirii”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara. S.1.



onemli faktordiir. Bu olumsuzluk ortak amaglarin belirlenmesi hususunda orgiit iiyelerinin

tutum ve davraniglarini etkiler.

Iletisim orgiit bireylerine neyi neden yapmalar1 gerektigini aciklamada yardim eden,
bireylere orgiitsel sorumluluk duygusunu asilayan orgiit tiyelerini Orgiite ve birbirine

baglayan bir aragtir. *2

Orgiit; iki veya daha fazla insanm ortak bir amaci gergeklestirmek icin bir araya gelmis
toplulugudur. Bu topluluk belirli disiplin kurallar1 ve ortak alinan kararlar c¢ergevesinde
davranig sergiler. Toplulugun ortak hareketi basartya ulasmanin en 6nemli faktoriidir.
Orgiit igerisinde meydana gelen olumlu ya da olumsuz olaylar, orgiitiin karsilikli
gerceklestirdigi davranis bigimidir. Orgiit {iyesi olan birey; yaptig1 isten ne kadar zevk alir
ve Orgiit icerisinde uygulanan kurallara ne kadar bagl kalirsa basariya ulagsmak da bir o
kadar kolay olur. Yine bu konuda sdylenmis bir s6ze baktigimizda bu durumu daha iyi

anlatmaktadir.

“Isten ne kadar zevk aliyorsan kazancinda o kadar fazla olacaktir.” (M. Twain) 13

Bir orgiitiin yapisim karsilikli davranis bigimi ve uygulamalar tanimlar. Orgiit yapisini
olusturan davranis bigimleri ve orgiitiin dogasi, orgiitten orgiite degisiklik gosterir. Orgiit

basarisinin saglanabilmesi icin; orgiit i¢erisindeki bireyler ikili davranis icerisinde bulunur.

Bu tip davranislar genellikle bir tip yapi1 ile tanimlanmaktadir. Bazi1 6rgiitler bigimsel olarak

birincil derecede kabul edilir. “Bi¢imsel olarak kabul edilen orgiitler genellikle birincil

onem arz eder.”**

2 Dénmez, B., Ve Korkmaz, M., (2011. “Orgiit Kiiltiirii Orgiit iklim Ve Etkilesimleri”, Tib Dergisi, Say1: 2
Cilt:1 Y11 2011, Istanbul.

13 Baltas, A., 2010. “Yeni Binyilda Is Basarisinin 12 Anahtar1”, Remzi Kitapevi, 3 Baski, Istanbul. S.27
YHicks, H., (1979. “Orgiitlerin Yonetimi”, Tekok O, Bintug A., Sen S. (Cev.), 3. Baski, Turhan Kitapevi,
Ankara. S. 18.
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Bicimsel olarak hareket eden oOrgiit yapisinda; yapilan calismalar es giidiimlii ve iligkiler
diizenlenmis sekildedir. Ayrica her orgiit yapisinda kendine 6zgii bir hiyerarsi diizeni ve
kontrol mekanizmas1 bulunur. Bu mekanizma yetkileri belirlenmis kontrol ve denetim
bireyleri tarafindan idare edilen, belirli topluluklar halinde farkli goérevlerde bulunan

bireylerden olusur. Olusan her birey orgiit icerisinde belirli bir gorevi iistlenmistir.

Bir orgiitiin her bir bireyi, bir zincirin halkalar1 gibidir. Bu halkalardan birisinin kopmas1 ya
da zarar gormesi durumunda diger Orgiit liyelerinin de zarar gdrmesi kagmilmaz bir
sonugtur. Yine her orgiitiin bir kiiltiir degeri bulunur. Kiiltiir; toplumdan topluma, aileden
aileye, bireyden bireye ve Orgiitten Orgiite degisiklik gosterir. Kiiltiir kurallar1 ve
uygulamalar1 yapmin isleyisine gore degisir. Aym1 kara pargasi lizerinde yasayan
topluluklar igerisinde bile bu kiiltiirel degerler farklhidir. Kiiltiir farkliliklarini olusturan
faktorler arasinda, gelir, dil, kural, anlayis, orf ve adetler, cografik yap1 ve yonetim sekli
bulunur. Kiltiir tanimlamasinda literatlirde birgok farkli goriis vardir. Fakat kiiltiir nedir,

nasil tanimlanabilir ve kiiltiir nelerden olusur? Sorularina dogru cevap vermek gerekir.

Yukaridaki sorulara verilen cevaplara bakildiginda; gilinlimiizde kiiltiir konusu ile ilgilenen
herkesi tatmin edecek bir tanimin olmadig1 gergegidir. Her ne kadar biitiin tanimlarda bazi
farkliliklar olsa da genel olarak kullanilan kiiltiir tanimina bakildiginda; “Ggrenilen ve

paylasilan degerler, inanglar, davrams 6zellikleri ve semboller toplami” seklindedir. *°

Her toplumum kendine 6zgii bir kiiltiiri oldugu gibi, o toplum igerisinde yer alan
orgiitlerinde kendine 6zgii bir kiltiirii bulunur. Sosyal sistem olarak toplum igerisinde

yagayan Orgiitler, igerisinde bulundugu ¢evre ile siirekli olarak aligveris igerisindedir.

Yukarida belirttigimiz gibi, kiiltiir kavraminin tam olarak ne oldugu agiklanmis degildir.
Ayrica bu kavramu orgiitle birlikte kullanan bilim adami ve arastirmacilara gore “Orgiit

Kiltiiri” kavrammin da tam bir uzlagt ile tanimlandigim1 sdyleyemeyiz. Fakat orgiit

1 Kogel, T., 2003. “Isletme Yoneticiligi”, 9.Basi, Beta Basim Yayin, istanbul. S.30



kiiltiirinlin bir sistem olarak diisiinmesi sonucunda, her 6rgiitiin sahip oldugu bir kiiltiir ve

bu kiiltiirlin bir pargasi haline gelmis 6rgiit yapilart oldugu gercegi ortaya ¢ikmustir.

Konuya daha genis bir perspektifle yaklagilmasi durumunda ise orgiit kiiltiirliniin sektor
kiiltiirti yani Orgiitiin faaliyet gosterdigi is koluna 6zgii kiiltliriin bir alt sistemi oldugu
goriilmektedir. Bu durumda orgiit kiiltiirii, sektor kiiltiiriintin, sektor kiiltiirii ise toplum
kiltliriiniin bir parcasi niteligi tasimaktadir. Ayni sekilde orgiit kiiltiiri de boliimlerin

kiiltiirli ve bireysel kiiltiir gibi ¢esitli alt sistemlerden olusmaktadir.

Endiistriyel ve sanayi toplumlarinda 6zellikle bu alanda ¢alismalar yapan sosyologlar ve
insan bilimciler; orgiit kiiltiiriinii farkli yon ve bicimlerde degerlendirerek tanimlamaya

calismustir.

Schein’e gore orgiit kiltiirli, orgiit i¢inde calisan gruplarin kesfettigi, gelistirdigi temel

fikirler ve diistincelerdir. y

Peter ve Waterman ise orgiit kiiltiiriinii, baskin ve paylasilan degerlerden olussan,
calisanlara sembolik anlamlarla yansiyan, orgiit i¢indeki hikayeler, inanclar, sloganlar ve

masallardan meydana gelmis yap1 olarak tamimlarlar. *'

Hofstede, orgiit kiiltiirli tanimlar1 tizerinde bir goriis birligi olmadigini, buna ragmen orgiit
Kiiltiiriintin sahip oldugu nitelikler konusunda bir¢ok yazarin goriis birligi i¢inde oldugunu

vurgulamaktadir. 18

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin her kademesinde calisan personelin davramslarini ve dolayisiyla
orgiitiin genel goriintlistinii sekillendiren deger, diislince ve normlar biitiinii olarak

tanimlanabilir.

16 Hofstede, G., 1990. "Measuring Organizational Cultures: A Qualitative And Quantative Study Across
Twenty Cases", Administrative Science Quarterly, June, S. 286.

YHofstede, G., 1990.a.g.e. 5.286

'8 Hofstede, G., 1990. a.g.e. 5.286
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Orgiit kiiltiiriinii daha kapsamli sekilde tamimlayan bir tanima gore; “Orgiit kiiltiirii, tiim
personelin davraniglarini ve orgiitiin genel goriintiisiinii sekillendiren, semboller araciligiyla
Ogrenilebilen ve 6gretilebilen, kusaktan kusaga aktarilabilen degisebilen nitelikteki deger,

e ve oo ee e 19
diisiince ve normlar biitiintidiir.”

Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan ¢ok sayida tanim bulunmaktadir. Bu tanimlar genelde soyut
ya da somut yonde odaklanmistir. Kavrami tanimlayan bir grup yazar; orgiit kiiltiiriini
deger, norm, diisiince, duygu ve inanglarin olustugu bir kavram olarak ele almaktadir. Baz1
yazarlara gore ise Orgiit yapisi igerisinde direkt olarak gozlene bilen kavramlari ele almistir.
Bunlar; “tdrenler, hikayeler, kiyafet, dil ve gelenek” seklindedir. Orgiit kiiltiiriinii daha ¢ok
gozleyip izleyerek bir takim degerler biitlinli olusturan yazarlara gore yapilan tanimlar

0

fiziksel normlar iizerine oturtulmaktadir. ?° Yine bazi arastirmacilara gore ise orgiit,

stireklilik arz etmek zorundadir. Buna yonelik yapilan bir tanimlama asagidaki gibidir.

“Bir orgiitiin kiiltlirliniin olusabilmesi i¢in uzun bir ge¢misi ve siirekli calisanlarinin

bulunmasi zorunludur. “**

Orgiit kiiltiir ve siirecini anlayabilmek igin dncelikli olarak orgiit kiiltiiriiniin tarihgesi ve

onemini bilmek gerekir. Orgiit kiiltiiriiniin gegmisi ve orgiit kiiltiiriiniin énemini arttiran

nedenleri bir baglik altinda toplayarak incelememiz gerekir.

2.1.1.1 Orgiit kiiltiiriiniin tarihcesi ve artan 6nemi

BAtaman, G., 2002. “Isletme Yo6netimi”, Tiirkmen Kitapevi, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul. S.520.

2 Ataman, G., 2002. a.g.e. 5.520

lEdgar, H., 2002. "Orgiitsel Kiiltiir", Cev. Atilla Akbaba, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt: 4, Say1:3, Izmir. S.6.
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1930'larda Chester Bernard ve Elton Mayo tarafindan; oOrgiitlerde bigimsel olmayan
yapilart ele alarak bu orgiitlerin dogasini, deger, norm ve duygulari incelenmistir. Daha
sonralar1 Katz ve Kahn, her 6rgiitiin kendine 6zgii bir kiiltiirii oldugunu vurgulamistir. 22

1960'larda Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) Harsison Trice liderliginde bir grup
aragtirmacinin baslattig1 calismalar ve Ingiliz Barry Turner'n "Endiistriyel Alt Kiiltiiriin
Kesfi" adl1 calismast ile Pettigrew'in "Orgiit Kiiltiirleri Uzerine" adli makalesi 6rgiit kiiltiirii

tizerine yapilan ilk ¢alismalar olarak 6ne ¢ikmaktadir. 23

1980 1li yillardan sonra 6nem kazanan orgiit kiltiirli; Pettigrew'in Administrative Science
Quarterly'de 1979'da yayinlanan "Orgiit Kiiltiirleri Uzerine" (On Studying Organizational

Cultures) adli makalesi bu ivmenin baslangici olarak kabul edilebilir. 24

Daha sonra konunun Business Week'in Ekim 1980 sayis1 ve Fortune dergisinin Mart 1982
sayisinda tartisilmasiyla konu akademik yazin disinda kamuoyunda da popiilerlik
kazanmistir. “Kiiltiir fikri yeni olmamakla birlikte, orgiit baglaminda kiiltiiriin tartigilmasi
yeniydi. Konu antropologlar, yonetim bilimciler, orgiit bilimciler, iletisim bilimciler ve

sosyal psikologlar tarafindan ilgiyle karsilandi.” 2

Japon firmalariin ekonomik basaris1 orgiit kiiltiirii kavraminin {izerinde 6nemle durulmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Japonya’nin Kiiresellesme stireciyle birlikte siiper gii¢ olma
idealleri, Avrupa ve Amerika’da artan iflaslar oOrgiitsel basarinin temelini olusturan
kavramlara paylasilan deger ve normlar, tutarli bir vizyon, kahramanlar, térenler gibi

kavramlara vurgu yapilmasini ve yonelmesini zorunlu kilmaistir.

?Hofstede, G. At Al., 1990. “Measuring Organizational Cultures: A Qualitative And Quantative Studyacross

Twenty Cases”, Administrative Science Quarterly, (35) Pp.286-316.

ZRutherford, S., 2001. "Organizational Cultures, Women Managers And Exclusion”, Women In Management

Review, Vol. 16, No. 8, S.372.

24Yagmurlu, A., “Orgiit Kiiltiiri: Tanimlar Ve Yaklasimlar”,
Erisim: 05/12/2011

2 Yagmurly, A., a.g.e.
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Ayrica Amerikan firmalar ve firma yoneticileri Japon firmalarin bu basarilarint daha
yakindan takip etmek ve basart unsurlarim1 kendi isletme ve yonetimlerinde kullanmak
kosulu ile yakindan incelemislerdir. Yine oOrgiitsel yasamin sadece rasyonel se¢imlerden
olusmadig1r bunun yani sira rasyonel olmayan kiiltiirel ve sembolik yoniiniin oldugunun
farkina varilmas: 2 orgiit kultiri kavramini gergekte On plana iten sey; Amerikan
sirketlerinin Japonya gibi toplumlardaki esdeger sirketler kadar iyi performans
gosterememelerinin nedenini bilmek istemeleridir. Japon isletmelerin dinamizmi iizerine
kafa yormaya baslamislar, kendilerinde olmayip onlarda olan bir takim kiiltiirel ahlak

ozellikleri kendilerine 6rnek almislar.

Ikinci Diinya Savasmin ardindan arastirmacilar drgiit iginde gelisen kiiltiirleri anlamadan
orgiitleri degistirmenin kolay olmadigini orgiitsel kiiltlirii hem degisimi engelleyici hem de
degisim igin bir ara¢ olarak gormeye basladilar. Amerikan ekonomisinin 1970’lerdeki
diistisii calisanlar ve yoneticiler arasinda biiyilk kaygi uyandirdi. Yikselen Japon
ekonomisinden etkilenerek Orgiit Kiiltiirii icin gerekli unsurlara agirhk vermeye

basladilar.?’

“1980'lerden Once yapilan bu c¢alismalar, orgiitlerdeki bigimsel olmayan iligkilerin ve
yapilarin Onemini vurgulayarak, orgiit kiiltiiri kavraminin yayginlasmasina zemin

haerlamlstlr.”28

Is ve gevre faaliyetlerine paralel olarak, orgiit kiiltiirii degisiklik gosterebilir. Bu nedenle
orglit; cevreye uyum saglamak ve dis cevreden gelen geri bildirimleri dikkate almak
zorundadir. Isletme ve kurum icerisinde Orgiitten beklenenler ayrica is hayati icerisinde
basariin saglanmasi ve istenilen verimliligi saglayabilmesini zorunlu kilmaktadir. Yine bu

cevreye bagli olarak gelisen faktorler orgiit yapisini gelistirip kiiltiirlin yeni normlara

2 Terzi, A.R., 2000. “Orgﬁt Kiiltiiri”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara. S.21
27 Cetin, M.O., 2004. “Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baghilik”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara. S.13
%8 Ataman, G.U., 1995. “Isletmelerin Yénetimi Ve Orgiit Kiiltiirii”, Tiirkmen Kitabevi, istanbul. S. 36
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kavugmasma katki saglar. Geri bildirim Orgiit yapist icerisinde normlar1 gelistirip,

paylasilan ortak degerleri daha giiclii hale getirir.

“Boylece orgiit kiiltlirii, bir yandan isletmelerin degisen ¢evre sartlarina adapte olmasin
saglarken, bir yandan da degisen kosullarin ¢alisanlar {izerinde yaratmis oldugu tedirginlik
ve belirsizlik endigelerini gidermeye, firma i¢i uyumu paylasilan norm ve degerlerle

saglamaya calismaktadir.”?

Orgiit yapisi ve isleyisini gelistiren ve orgiit isleyisini sekillendiren farkli norm ve degerler
de bulunmaktadir. Bu degerler orgiit kiiltiiriiniin gelisiminde antropolog, sosyolog, psikolog
ve ekonomistlerin katkilarinin yani sira bu konuyla ilgili bilimsel ¢aligmalarin 1970’li
yillarin sonlarinda ve 1980’li yillarda gelisme gostermesinin esas olarak iic nedeni

bulunmaktadir:

i. Japon firmalarinin ekonomik basarisi ve Japonya’ nin 1970 lerin sonlarina dogru
ekonomik bir siiper giic olmaya yonelmesi bir¢ok arastirmaciyr bunun nedenlerini

arastirmaya yoneltmistir.

ii. Japon firmalarinin hizl yiikselislerine es zamanli olarak Amerikan firmalarinin pazar
paylarin1 kaybetmeyle kars1 karsiya kalmalari, Avrupa ve Amerika’ da artan iflaslar
orgiitsel basarinin nedenleri ve inceliklerini anlamada sicak bir ilgi yaratmistir. Bu
ilgi orgiitsel kiiltiirle ilgili bir takim kavramlarin (paylasilan degerler ve normlar,
tutarlt bir vizyon, orgiitsel hikayeler, torenler, kahramanlar) gelisimini beraberinde

getirmistir.

iii. Orgiitsel aragtirmalarda nitel degiskenlerin &lgiilmesinde esnek bir &zellik

gostermeyen, pozitivist egilime karst dogan tepki sonucunda Orgiitsel yasamin

®Ergiin, E., 2003. “Isletmelerdeki Kiiltiirel Ozelliklerin Orgiit Performansina Etkisi Uzerine Bir Uygulama”,
Gebze Ileri Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Gebze. S.9.
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rasyonel olmayan kiiltlirel ve sembolik yoniiniin agirlik kazanmasi ve arastirmalarda

nitel 6l¢timlere agirlik verilmesi egilimi 6nem kazanmustir.

Giderek degisen ve gelisen is ¢evresinde orgiit kiiltiirliniin degeri ve 6nemi daha hissedilir
hale gelmistir. Isletme ve kurumlar ayakta ve hayatta kalabilmek icin 6rgiit kiiltiirii ve orgiit
yapisini siirekli iyilestirmek, gelistirmek, siirekliligin devamini saglayabilmek igin yeni
yeni reformlar gelistirmektedir. Bu reformlar ve rehabilitasyon calismalar1 orgiit isleyisini
onemli kilmakta ve basarinin artmasina katki saglamaktadir. Bu tiir ¢alismalar isletmelerin
hayatta kalmalari, biiyiime ve gelismeleri i¢in hizla degisen i¢ ve dis cevre kosullarina
uyum saglamalarinda olduk¢a fazla fayda saglamaktadir. Bu durum yine isletmeler
acisindan bir zorunlulugun gerceklestirilebilmesi icin “isletmede ortak bir takim degerlerin

varlig1 ve bu degerler ¢ercevesinde ¢aligilmasi gelrekmek‘[edir.”30

Gliniimiiz yoneticisi de bu dogrultuda, is ortaminda ¢alisma kosullarini etkileyen faktorleri

bilmek, calistirdig1 personelin davranislarini 6nceden kestirmek ister.

Her davramisin bir nedeni, olusan nedenleri ortaya cikaran faktorler, bu faktorlerin
gelismesi ya da ortadan kalkmasi icinde bir takim yonetsel isleyisler gereklidir. Her bir
birey ya da toplumum belirli davranis bigimleri, kisisel karakter yapis1 ve kisilikleri vardir.
Bu nedenle her &rgiitiin de bir kisilik yapis1 ve karakteri bulunmaktadir. Orgiit icerisinde
olusan kisilik yapilari, Orgiitiin genel yapisi hakkinda arastirmacilara ve isletme

yoneticilerine ipuglar1 verir.

Glinlimiiz isletmelerinde ¢alisanlarin yonlendirilmesi, verimlilik ve performanslarinin
arttirllmasi, kalite yOnetiminin daha etkin hale getirilmesi i¢in Orgiit yapisinin ve
karakterinin iyi bilinmesi gerekir. Calisanlarin yonetilmesi, arzu edilenin kolay yaptirilmasi
ve en Oonemlisi yeni deger anlayislarin benimsetilmesi i¢in onlarin kiiltiirel deger ilkelerini

bilmek gerekir.

%0 Ataman, G.U., 1995. a.g.e. 5.527-528

15



“Orgiit i¢inde yer alan calisan benzer ve farkl kiiltiirlerin iiyeleridir. Orgiit calisanlar1 kendi
kiiltiirlerinin etkisinde kaldiklar1 gibi, baska kiiltiirlerin iyelerini de etkileyecek veya
onlardan etkilenecektir. Bu karsilikli etkilesimde, oOrgiitiin kendi i¢inde oldugu orgiit

kiltliriine bagli inang ve degerler sistemi de etkili olacaktir.”!

Yapilan uygulamalar ve isletmenin devamliliinin saglanmasinda orgiit yapisinin en etkin
bigimde iyilestirilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu uygulamalar 6rgiit iiyelerinin inang, deger
ve normlarina zarar vermemelidir. Uygulamalar ¢ercevesinde orgiit degerleri goz ardi
edilmeden, orgiitiin geleneksel degerleri etrafinda toplanmasi ve orgiit isleyisine en uygun
sekilde diizenlenmelidir. Yine orgiitiin dis ¢evreye uyum saglamasi i¢in orgiit temelinde rol
oynayan, drgiitiin kiiltiir olgusuna iliskin normlar degerleri goz ardi edilmemelidir. Orgiit
yapisina uygun olmayan ve Orgiit {iyeleri tarafindan kabul gormeyen uygulamalar

kullanilmamalidir.

Orgiit kiiltiirii dinamik bir gevre igerisinde faaliyet gdsteren isletmelerin degisen cevre
kosullarina ve c¢evrenin beklentilerine uyum saglamasimna yardim ederek; temel
fonksiyonlarindan biri olan digsal uyumu gergeklestirir. Ayni zamanda Orgiit kiltiiri
isletmede calisanlar i¢in, ortak davramis normlar1 gelistirip, paylasilan ortak degerler
yaratarak calisanlara ne yapmalar1 ve nasil davranmalar1 gerektigi konusunda yol gosterir.
Orgiit kiiltiirii icsel uyum fonksiyonunu da yerine getirir. Belirli ortak hedeflerin
basarilmas1 ve oOrgiit liyeleri arasinda birlik ve biitiinliik duygularinin gelistirilmesinde
onemli katkilar1 olan Orgiit kiiltiirli; isletme icerisinde islerin yapilis bigimi ve siiregelen
uygulamalari ifade etmektedir. Boylece orgiit kiiltiirii, bir yandan isletmelerin degisen g¢evre
kosullarina ayak uydurarak varliklarini siirdiirmelerini saglarken, bir yandan ad degisen
kosullarin ¢alisanlar iizerinde yarattig1 tedirginlik ve belirsizlik endiselerini gidermeye,

i¢sel biitiinliigii ve birligi ortak norm ve degerlerle saglamaya ¢alismaktadir.

Orgiit kiiltiirii, drgiitiin taninmasini, bilinmesini, amagclarni, degerini, cevredeki diger orgiit

ve bireylerle iliskili bicimlerini ve diizeylerini, kisacasi i¢ ve dis degiskenlerinin durumunu

$IAtaman, G.U., 1995. a.g.e. s.510

16



da yansitir. Bu 6zelligi ile orgiit kiiltiirii, orgiitiin i¢ iliskileri kadar gevresi ile iligkilerini de
diizenleyen, Orgiitiin toplum icindeki konumunu ve degerini belirleyen en Onemli
araclardan biridir. Her Orgiitiin bir yapisi, isleyis sekli, norm degerleri, yonetim sekli,
anlayis bi¢imi, kendine 6zgii 6zellikleri ve en 6nemlisi degerleri bulunur. Bu faktorler ele

alindiginda (Her orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri ve unsurlarini dikkatle izlemek gerekir).

2.1.1.2 Orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri ve unsurlari

Farkli yazarlar orgiit kiltlirtinii farkli sekillerde tanimladiklar1 gibi, Orgiit kiiltiirliniin
ozelliklerini de sahip olduklar1 farkli bakis acilariyla ve degisik kriterlere gore
siniflandirmislardir.  Genis kapsamli olarak ele almak suretiyle oOrgiit kiltiiriiniin

ozelliklerini asagida goriildiigii sekilde siniflandirarak agiklamak miimkiindiir:

i.  Orgiit kiiltiirii ayirt edicidir. Orgiitler, birbirinin ayn1 degildir; biri digerine benzemez.
Her biri kendisine ait gegmise, iletisim modeline, sistem ve prosediirlere, misyon ve
vizyona, hikaye ve efsanelere sahiptir. Biitiin bunlar orgiitleri digerlerinden farkli
kilan ayirt edici kiiltiir 6zellikleridir.*

ii. Orgiit kiiltiirii 6grenilmis ya da sonradan kazamlmis bir olgudur. Kiiltiiriin faaliyet
konusu ve faaliyet sektorii, toplum igindeki misyonu, gecmis donemlerde basarili
gorevler yapmis olan ve halen gérevde bulunan iist kademe yonetici ve liderlerinin
empoze ettigi norm ve davraniglarla ortaya ¢ikmakta ve tiim tiyeleri etkilemektedir.
Boylece kurum fiyeleri bireysel kiiltiirii olusturan bilgi, inang, tutum, norm, deger ve

davraniglar1 6grenmekte ve kazanmaktadirlar. 33

iii. Orgiit kiiltiirii 6rgiit iiyeleri arasinda kabul edilir ve paylasilir olmahdir. 3*

%2 Demir, N., 2005. “Orgiit Kiiltiirii- I Tatmini Iligkisi: Plastik Sektoriinde Bir Uygulama” istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Istanbul. S.46

% Ergiiney, 0., 2006. “Ucret Tatmininin is Géren Tatmini Ile iliskisi Ve Bir Uygulama”, istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Béliimii insan Kaynaklar1 A.B.D. Yaymlanmus Yiik. Lis. Tezi. Istanbul.
Ss.1-128

% Ergiiney, 0., 2006.a.g.¢. 55.1-128
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iv. d Orgiit kiiltiirii yazil1 bir metin halinde olmayip, iiyelerinin diisiince yapilarinda,

biling ve beklentilerinde, inan¢ ve degerler olarak yer alir. %

v. Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan, ya da ortaya ¢ikarilan davranissal

kaliplar seklindedir. *

vi. Orgiit kiiltiirii istikrarl bir yapidadir. Orgiit kiiltiirii zaman i¢inde oldukca ¢ok yavas
degistiginden istikrarli bir yapiya sahiptir. Bunun istisnalarini, igsletmenin ¢ok biiyiik
krizle karsilagsmasi ya da kriz tehdidi altinda bulunmasi veya iki isletmenin
birlesmesi olusturur. Birlesme durumunda ortaya cikacak kiiltiir sokunu engellemek

icin iki kiiltiiriin ¢ok dikkatli bir sekilde bir araya getirilmesi gerekir. 8

vii. Orgiit kiiltiirlerinin ¢ogu tarihi olarak, acikca belirtilmeden de anlasilabilen, iistii
kapali bir yapidadirlar. Bununla birlikte gilinlimiizde yoneticiler, isletmelerde
olusturmak istedikleri, tasarladiklar1 kiiltiirel yapi1 hakkinda goriislerini
belirtmektedirler. Cok sayida iist diizey lider, isletmelerde nasil bir ortam yaratmak

istediklerini agiklamay1 6nemli bir gorev olarak kabul etmektedirler. 38

viii. Orgiit kiiltiirii semboliktir. Orgiit kiiltiirii isletme inan¢ ve degerlerinin sembolik bir
gorlntiisiidiir. O nadiren okunarak Ogrenilir; daha c¢ok isletmede islerin nasil
yapildigina iligkin hikayeler ve orgiit degerlerini yansitan sloganlar okunarak,

calisanlarin onu re edildikleri toren ve seremoniler izlenerek anlaslhr.?’9

% Ergiiney, 0., 2006.a.g.e. s5.1-128
% Ergiiney, 0., 2006.a.g.e. s5.1-128
%" Ergiiney, 0., 2006.a.g.e. 55.1-128
% Ergiiney, 0., 2006.a.g.e. 55.1-128
% Ergiiney, O., 2006.a.g.e. s5.1-128
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Xi.

Xii.

Xiii.

XiVv.

Biitiin isletmelere uygun en iyi orgiit kiiltiiri yoktur. Orgiit kiiltiirii &rgiitlerin
amaclarina, faaliyette bulunduklar1 endiistri dalina, bu endiistrideki rekabete ve

diger cevresel faktorlere baglidir. 40

Orgiit kiiltiirii biitiindiir. Orgiit kiiltiirii, onu olusturan unsurlar birbiriyle uyumlu ve

birbirlerini tamamliyorsa daha iyi anlagilir. **

Orgiit kiiltiirii calisanlar tarafindan kabul edilmelidir. Calisanlar tarafindan kabul

edilen kiiltiiriin érgiite katkis1 olumlu yonde olur. *?

Orgiit kiiltiirii {ist yonetiminin goriis ve diisiincelerinin bir yansimasidir. Orgiit
kiiltiiriiniin olusturulmasinda iist yonetiminin etkisi biiyiiktiir. Ust yonetim yiiksek
etkileme giicliyle kiiltiiriin olusmasini ve galisanlarca kabuliinii saglar. Bununla
birlikte, calisanlar i¢in yonetimin soylediklerinden ¢ok yaptiklari 6nemlidir ve
yapilanlar veya yapilmayanlar yoneticilerin temel degerlere gosterdigi bagliligin

gercek yiiziinii veya gostermedigi destegi hemen tespit edip ortaya ¢ikarabilirler. 43

Orgiit kiiltiirii bir orgiitin tamamin1 kapsadigi gibi, orgiit icinde ¢ok sayida alt
kiiltiirlerden olusmaktadir. Ornegin, farkli fabrikalar, farkli boliimler gibi orgiit

icinde yer alan birimlerin alt kiiltiirleri Srgiit kiiltiiriinii olusturur. **

Orgiit kiiltiirii goreceli olarak giiclii ya da zayif olarak nitelendirilebilir. Giiglii drgiit

kiiltliriiniin, ¢alisanlarin davraniglarini etkileme giicii y1"1ksektir.45

Her orgiitiin kisiligini olusturan bazi unsurlar bulunmaktadir. Bun unsurlar ¢esitli yollar ile

calisanlara aktarilmaktadir. Fakat bu unsurlara iliskin baz1 goriis farkliliklar1 ve goriis

*0 Ergiiney, O., 2006.a.g.e. s5.1-128
! Ergiiney, O., 2006.a.g.e. s5.1-128
*2 Ergiiney, O., 2006.a.g.e. s5.1-128
* Ergiiney, O., 2006.a.g.e. s5.1-128
* Ergiiney, O., 2006.a.g.e. s5.1-128
> Demir, N., 2005.a.g.e. 5.56
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ayriliklar1 olugsmustur. Yapilan calismalara bakildiginda goriis farkliliklar igerisinde en
onemli faktoriin belirsizlik ve bu belirsizligin orgiit kiiltiiriiniin tanimlanmasina yonelik bir
uzanti oldugu goriilmektedir. Fakat oOrgiit Kkiiltiiriinli ortak tanimlayan ¢alismalara
bakildiginda ise; bir orgiitiin kiiltliriiniin, temel degerler, normlar, inang¢lar ve varsayimlar,
hikdye ve mitler, liderler ve kahramanlar, semboller, torenler ve ritiieller, dil, sloganlar,
maddi kiiltiir unsurlar1 ve Orgiitsel uygulamalar gibi temel unsurlardan olustugu
gorilmektedir. Bunlar orgiit kiiltlirii iireten ve Orgiitiin yeni iliyelerinin orgiit kiiltiirtini
O0grenmelerini saglayan unsurlardir. Bu degerler biitiiniinii baz1 basliklar altinda incelemek

ve ayrintilarina dikkat ¢cekmek gerekir.

2.1.1.2.1 Temel degerler, normlar, inanglar ve varsayimlar

Temelde deger; vazgecilmeyen ya da vazgecilmezi oldukca gili¢ olan nitel veya nicel
varliklar biitiinii seklinde yorumlanmaktadir. Her toplumun ve orgiitin kendine 6zgii
degerler biitiinii bulunmaktadir. Bu degerler toplumdan topluma, orgiitten Orgiite, kisiden
kisiye farlilik gostermektedir. Ayrica bu degerlerin olusturulmasinda belirli bir siire¢ ve

zaman faktorii bulunmaktadir. Degerler belirli siire¢ ve isleyis icerisinde olusmaktadir.

“Degerler, uzun siire toplumlarda, oOrgiitlere ve bireylere rehberlik eden kaideleri ve
amaclar1 anlamanin merkezi olarak kabul edilmistir. Bireyin yasaminda takip edecegi yoni
degerler etkiler ve toplumsal alanda bu degerler, belli bir kiiltiir i¢inde herkes tarafindan

paylaslhr.”46

Inan¢ ve manevi degerler kiiltiiriin asil temelini olusturan dgelerdir. inang ve manevi agidan
ele almman degerler belirli bir maddi kavram igerisinde degerlendirilemez. Ciinkii bu
degerler biitlinii her birey ya da toplum tarafindan farkli nitelikler c¢ercevesinde
degerlendirildigi goriiliir. Bir topluma gore 6nemsiz goriilen bu deger farkli bir toplum
tarafindan c¢ok kiymetli bir deger olarak goriilebilir. Fakat her toplumda oldugu gibi her

orgiit icerisinde de bu degerler biitiinii fazlast ile kullanilmaktadir. Ciinkii olusturulan

“*Baysal, A.C., 1981. “Sosyal Ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar” , Yalkin Ofset, Istanbul. S.24.

20



degerler belirli bir silirecin sonunda elde edilmektedir. Olusan bu degerler disaridan
gozlenemez. Fakat bu degerler toplum ya da orgiit icerisinde bulunan bireyler tarafindan

cesitli durumlar karsisinda gosterdikleri davranislar ile anlagilabilir.

“Dolayisiyla degerlerin, kisilerin davranigsal tepkilerinde 6nemli bir yeri oldugu

sdylenebilir.” *’

“Degerler belli bir genel tarafindan dogruluguna inanilan ve bu toplulugun diisiince, amag

ve duygularini yansitan temel ilke ya da inanislaridir.”*®

Bazi1 degerler veya degerler biitiinii olarak ele alindiginda, kiiltiirel 6gelere gore daha kolay
belirlendigi gozlenmektedir. Bir orgiit icerisinde yer alan davranig, tutum veya tavrin asil
nedeni olusan bu degerlerle paralellik gosterir. Ornegin; ise karsi sergilenen tavir, verilen
onem, ikili iligki veya paylasim Orgiitiin biitiintiyle alakali olup, genel anlamdaki degerler
ile biitiinliikk saglamaktadir. Yine bu konuda yapilan bazi arastirmalarda elde edilen

sonuglar ve yapilan yorumlar asagidaki gibi gosterilmektedir.

“Degerler diger kiiltiirel dgelere gore daha kolay belirlenebilir niteliktedir. Orgiit i¢inde
insanlara yaptiklar1 bir isin ya da sahip olduklar1 bir tavrin sebebi soruldugunda genellikle
bu eylemleri ydnlendiren degerlere ulagilmaktadir. Ornedin, (agik kapi politikast)
uygulayan bir isletmede kisiler gercekten istedikleri zaman iistleriyle goriisebiliyorlarsa, bu

ortamda iletisimin énemli bir deger oldugundan s6z edilebilir.”*

“Bir orgiitiin degerlerle yonetilmesi, orgiitsel etkililik agisindan biiylik 6nem tasir. Clinkii

degerler, davranislara aciklik getirir ve rollerin daha belirgin olmasina yardimci olur.”

Turan, S., Ceylan, B., Sisman, M., “Universite Yoneticilerin Benimsedikleri Idari Ve Kiiltiirel Degerler”,
Www.Manas.Kg/Pdf/Sbdpdf13/Makaleler/18.Pdf, S.182 Erisim: 05.12.2011

*Demirci, K., Aydemir, M., 2006. “Orgiitsel Degerlerin isletmelerin Sosyal Sorumluluk Anlayislarinin
Belirlemedeki Rolii: Bursa ilinde Gergeklestirilen Bir Arastirma”, Yaymlanmamis Makale, Kiitahya. S.2.

* Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., 2001. “Orgiitsel Psikoloji”, Ezgi Kitapevi, Bursa. S. 52.

50 Turan, Ceylan, Sisman, a.g.e. 5.182
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Genellikle orgiit yapisi igerisinde isleyen bazi sistem 6geleri resmi sekilde orgiit iiyelerine
iletilir. Bu iletiler orgiitiin en {ist noktasinda bulunan yonetici tarafindan silsile yoluyla
asaglya dogru yonlendirilir. En sonda en alt noktada bulunan iiyeye kadar bu bilgi
gonderilir. Uygulamalar ve istenilen geri doniisler orgiitiin kendi deger yapisi igerisinde,
orgiitten oOrgiite farklilik gosterdigi gibi ayni norm ve degerler biitiinii seklinde de
kullanilabilir. Giinlimiizde teknolojiye paralel olarak gelisen sistemlerde, 6zellikle iiretim
isletmelerinde bu sistem benzerlik gostermektedir. Hiz, kalite, maliyet, yonetim, verimlilik,
performans, sevk ve idare sekline gore tiretim gerceklestiren isletmelerde orgiit yapisi ve

isleyisi ¢ok benzer sekilde islemektedir.

“Orgiitler, temel anlayis sistemini olusturan bu degerleri resmi bir sekilde yayinlayarak
calisanlarina iletirler. Bu, bazen temel degerler demeci, bazen de orgiit felsefesi, orgiit andi

. R . . . . 1
bazen de 6rgiitiin prensipleri, vizyonu veya misyonu olarak adlandirilir.”

Degerler, orgiitte kimin ne kadar yiikseleceginin belirlenmesinde ¢ok 6nemli bir rol oynar.
Eger bir orgiitte iiretimi gelistirmek dnemli bir degerse, en iyi ¢alisanlar orgiitiin, arastirma
gelistirme laboratuvarinda g¢aligmak isteyeceklerdir. Deger kavrami, neyin iyi ya da
arzulanir olduguna dair fikirleri de kapsadig: icin ahlaki bir boyut ta tagimaktadir. Orgiit
tiyelerinin ortak bir tutuma yonelmesi i¢in normatif inanglarla olusturulmus ve paylasilan
ortak bir deger sistemi gerekir. Degerler paylasildiginda bunlar hem motivasyon i¢in ¢ok
giiclii bir kaynak yaratir hem de Orgiitiin hedef, politika, strateji ve eylemleri igin bir
kilavuz gérevi goriir. “Orgiitiin basarida siirekliligi saglamasi, biitiin ¢alisanlarin etrafinda

toplanacagi anahtar degerler yaratma yetenegine baghdlr.”52

Bazi normlar da degerlerin yani sira kiiltiirliniin temel unsurlar1 arasinda yer almaktadir.
Belirlenen bu normlar, orgiitiin isleyisinde 6nemli faktorleri olusturmaktadir. Normlar orgiit

tiyelerinin nasil hareket etmesi konusunda belirleyici rol oynar. Normlar, davranisi

5 Beril, Z., Akinci, Z., 1999. “Kurum Kiiltiirii Ve Orgﬁtsel Iletisim”, Tletisim Yayinlari, Istanbul. S. 45.
*2Terzi, A.G.E. S.46.
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dogrudan etkileyen, genellikle yazilmamis ve informal beklentilerdir. Normlar konusunda

yapilan bazi caligmalara iliskin bilgiler agagida gosterildigi gibidir.

“Normlar, temel varsayimlardan ve degerlerden ¢ok daha fazla belirgin olduklarindan
orgiitsel yasamin kiiltiirel gériinlimiiniin anlagilmasinda daha somut araglardir. Normlar, is
gorenin giyim, konusma ve davranis sekillerini belirleyerek, is gorene orgiit i¢erisinde neyi

ne nicelikte yapmasi gerektigini gt')sterir.”‘c’3

“Bir orgiitte hangi tlir calisma davraniglarinin onaylandig1 ya da onaylanmadigi o orgiitiin

¢alisma normlarma iliskin bilgi verir.”>*

Norm degerleri bazen 6rgiit igerisinde uyumsuzluk halinin olusmasina neden olmaktadir.
Haksiz rekabet, kiiltiir degerlerine zarar verdigi gibi calisanlar arasindaki uyumun ve
ahengin bozulmasmna da neden olur. BoOylece normlar, c¢alisanlardan hangi rolleri

oynayacagini, hangilerini oynamayacagini gostererek davranislarini yonlendirir.

“Normlar, sosyal olarak yaratilmis standartlar olup, olaylar1 yorumlamaya ve
degerlendirmeye yardim ederler. Ayrica normlar; kalite, performans veya catismalar gibi
konular etrafinda sekillenir. Bu ¢esit normlar “Orgiit icerisinde iletisime acik ol ve bilgiyi
paylas, degisim hakkinda olumlu tutum takin ve elestiriyi kabullen” seklinde ifade

edilebilir.” *°

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasindaki en 6nemli faktdr inang¢ kavramidir. Bu kavram norm
degerlerinin en iist noktasinda yer alir. Bu inanglar belirli bir zaman siirecinde
olustugundan; gercegin simdi ve ge¢miste nasil olduguna iliskin bireyin bilgilerinden

olusmaktadir.

53Erdem, F., 1996. “isletme Kiiltiiri”, Fredrich-Nauman Vakfi Yayinlari, Ankara. S. 7.

*Bozkurt, T., 2000. “Isletme Kiiltiirii”, Endiistri Ve Orgiit Psikolojisi, 2. Baski, Tiirk Psikologlar Dernegi-
Kalder Kalite Dernegi Yayinlari, Istanbul. S.90.

* Terzi, A.G.E. S.46.
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“Inanglar bir seyin ifade ettigi anlamlarin toplami, bireyin esyaya iliskin bilgisinin tamami
olarak ifade edilebilir. inanglar bireylerin sosyal gergekleri nasil anlamlandirdigmi da
gosterirler. Ancak burada kisisel 6zelliklerle kiiltiirel degerlerin bir sentezi s6z konusudur.
Ormegin kaderciligin yaygin oldugu bir toplumda bireylerin inanci daha ¢ok gelecegin

planlanamayacag1 ve denetlenemeyecegi yolundadir.”®

“Inancglarmn olusumunda bireysel egilimler kadar toplumsal {ist kiiltiirlerin de etkisi olmas1
orgiit yonetimlerinin 6zellikle farkli etnik ve kiiltlirel ortamlardan gelen ¢ok kiiltiirlii is
giiclinlin yonetilmesinde orgiitiin i¢inde bulundugu sosyal kesimlerin kiiltiirel yapilarini
analiz etmelerini ve tanimalar1 gerektirmektedir. Ciinkii bireylerin tasiyip getirdigi inanglar

ise iligkin tavirlarini, davraniglarini ve orgiitsel iliskilerini etkilemektedir.”’

Kiiltiiriin unsurlar igerisinde yer alan varsayimlar, digerleri {izerindeki yonlendirici ve
belirleyici etkileri nedeniyle dnemlidir. Insanlarin dis ¢evreleri ile iliskilerinde kesfettikleri
sorun ¢ozme ve ihtiya¢ karsilama bigimleri goreceli olarak uzun zaman dilimleri i¢inde
gecerliligini kanitlayan, cevreyle iliski kurmanin tek dogal bi¢imi olarak kabul edilir ve

boylece varsayimlar olusur.

“Varsayimlar belirli bir zaman igerisinde sistemin kendisine mal ettigi, bilingalt1 diizeyde
de dogru kabul edilen ve lizerinde kugsku duyulmayan temel var olus ilkeleri olarak insan
etkilesimine yon verirler.”® Varsayimlar ve inanglar soyut olmakla birlikte, is gorenlerin

davraniglarinin temelinde bulunur ve is gorenin rgiitsel davranisini derinden etkilerler.”>®

2.1.1.2.2 Hikdye ve mitler

% Doénmez, B., Korkmaz, M., 2011.A.G.E.

°" Bozkurt, A.G.E. S.91.

*8 Bozkurt, A.G.E. S.92.

% Simsek, M.S. Ve Dig., 1991. “Davranis Bilimlerine Giris Ve Orgiitlerde Davranis”, Nobel Yaymn Dagitim,
Istanbul. S.23.
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Her olusumun bir ge¢misi bulunur. Bu gecmis belirli siire¢ icerisinde farkliliklar ve
isleyisin pargalarindan meydana gelir. Hikdyeler de bu isleyisin ge¢misini anlatan biitiin

degerin 6zetini olusturur.

“Hikayeler; orgiitiin kuruculari, kurallarin gegerliligi, biiyiikk basarilar, isten ¢ikarmalar,
atamalar, yanligliklara kars1 tepkiler ve orgiit yasami gibi konulara iligskin anlatilanlardir.
Orgiitsel hikayelerin ¢ogu, orgiit icerisindeki esitligin anlami, orgiitiin is gdrenlere nasil
yardim ettigi ve nasil is glivenligi sagladigi, is gorenlerin Orgiit icindeki ve disindaki

engellerle nasil basa ¢ikacag: seklinde ii¢c temel konuyu kapsar.”®

“Hikayeler birbirlerinden uzunluklari, karmasikliklari ve hatta konusma arasina
sikigtiritlamayarak yalin anlatilma diizeyleri ve dereceleri bakimindan farkliliklar
gostermektedir. Fakat hikayelerin genel yapisina bakildiginda temelde ayni unsurlari

olusturdugu gozlenir.”®*

“Orgiit kahramanlari hakkindaki hikayeler, orgiite ornek teskil eder ve orgiitiin 6z

degerlerinin 6grenilmesini saglar.” 62

Hikayeler orgiitiin temel degerlerini canli tuttugu ve personel arasinda ortak bir deger ve
anlam ifade ettigi i¢in ¢ok Onemlidir. Diinyanin en biiyiik sirketlerinden biri olan IBM’in
kurucusu Thomas Watson ile ilgili su hikaye herkes tarafindan bilinir. “22 yasindaki bir
gorevliye sorumlu oldugu bolgeye sadece gri tanitim kart1 olanlar1 almasini, diger renkte
tamitim karti olanlar1 giivenlik nedeniyle almamasi gerektigi bildirilmistir. Bir giin
yardimcilar1 ile birlikte yakasinda turuncu tanmitim karti oldugu halde isletmeyi dolasan
T.Watson bu bolgeye gelir ve igeri girmek ister; gorevli gen¢ karsisindakinin patronu
T.Watson oldugunu bildigi halde “igeri giremezsiniz” cevabini verir. Yardimcilari

gorevliye miidahale etmeye c¢alisirlar. O sirada Watson olaya miidahale eder ve

% Terzi, A.G.E. S.50.

o prusak, D.C.L., 2001. “Kavrayamadigimz Zenginlik: Kuruluslarin Sosyal Sermayesi”, Cev: Ahmet
Kardam, Mess Yayinlari, Istanbul. S.156.

% Terzi, A.G.E., S. 50.
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yanindakileri susturur. Yanindakilerden gri tanitim kart1 getirmelerini ister ve ancak bu kart
geldikten sonra iceriye girer.” Bu hikdyeden ¢ikarilan sonug agiktir: “Bu isletmede kim
olursaniz olun kurallara uymalisiniz”. Bunlar gibi hikayeler birgok Orgiitte dolasir.

Hikayeler bugiinii ge¢mise baglar ve mevcut uygulamalara agiklama ve mesruluk satglatr.63

Bir orgiitlin ya da toplumun daha heyecan kazanmasi ve yaptig1 ise daha fazla sahip olmasi,
sahiplenmesi i¢in en {ist noktada bulunan yoneticinin g¢alisanlara ve bireylere ge¢mise
yonelik bir hikdyesi bulunmaktadir. Her toplunda oldugu gibi her orgiitte de bazi ge¢mis
degerler bulunur. Ortaya ¢ikan bu degerler biitiinii bir 06zet seklinde hikayeye
dontstiirilmiistiir. Bu hikayeler belirli bir gegmisin iiriinii oldugundan kurum ve orgiit igin

Onem arz eder. Ayrica mitler orgiit isleyisi agisindan 6nemlidir.

“Mitler ¢ogunlukla dogru olmasa da; genelde ¢ok Onemli gergekleri calisanlara iletme
gorevini yerine getirir. Mitler ¢alisanlart belirsizlikten korur. Mitler her 6rgiitte bulunmakla
beraber giicleri ve etkileri farkli olmaktadir. Calisanlarca paylasilan bir mit, 6rgiit i¢indeki
dayanigmanin ve yon duygusunun gelismesini saglarken, dis ¢cevrenin giiven ve desteginin
korunmasini da kolaylastirir. Oykiilere gore daha olaganiistii bir nitelige sahip olan mitler
de oykiiler gibi oOrgiitiin temel degerlerini icerir. Bu degerleri ¢alisanlara aktarmada bir

iletisim araci islevini gérﬁr”64

2.1.1.2.3 Liderler ve kahramanlar

Genellikle her toplumda bir lider degeri bulunur. Ayni sekilde orgiit i¢erisinde de bir lider
objesi ve degeri bulunmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin en énemli degeri aslinda lider vasfidr.
Lider 6gesi oOrgiitiin gelismesi ve kendini gelistirmesi konusunda onemli bir faktordiir.

Liderler genellikle 6rnek alinan, sdylem ve talepleri dogrultusunda hareket edilen kisidir.

%3Robbins, S.P., 1994. “Orgiitsel Davranisin Temelleri”, (Cev: Ayse Oztiirk), Etam A.S. Yayinlari, Eskischir.
S.304.
* Akinci, A.G.E. S. 135.
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“Orgiit kiiltiiriiniin 5nemli unsurlarindan biri de liderler ve kahramanlardir. Temel deger ve
inancglar nasil orgiit kiiltiirinlin 6ziinti olusturuyorsa lider ve kahramanlar da bu degerleri
simgeleyen modelleri ortaya koyar ve o kiiltiiriin giiciinii temsil eder. Kahramanlar 6rgiitiin
degerlerini ve kiiltiiriinii calisanlarinda somutlastiran kisilerdir. Orgiit icinde her iiyenin
bireysel performansini 6rnek aldigr kisiler olan kahramanlar ayn1 zamanda ulasilabilir bir

kisiligi de temsil ederler.”®

Gilinlimiiz isletmelerinde ve yeni kurulan 6rgiitlerde kiiltiiriin olugsmasi ve sosyallesmesinde
liderin vasfi ve onemi biiyliktiir. Genellikle etkin bir lider orgiitiin isleyisinde aktif rol
oynar. Ozellikle 6rgiitiin olusmasinda, belirlenen hedef ve islemlerin gergeklesmesinde

liderin vasfi ve dnemi daha fazla hissedilir.

Liderler yarattiklar1 rol modelleri ile &rgiitin diger iiyelerine 6rnek teskil eder. Orgiit
yapisinin olusturulmast ve olusan bu yapinin isleyisinde gorev ve sorumluluklarin
dagitilmasinda lider aktif rol oynar. Ozellikle érgiit isleyisinin sorunsuz ve verimli sekilde
islemesinde liderin yonlendirmesi 6nemlidir. En kritik noktalarda alinacak kararlarda ve
alman kararlarin uygulanmasinda lider 6n plandadir. Yine Orgiit icerisinde diger Orgiit
tiyelerinin birbiriyle olan iligkisi, orgiitiin dis ¢evreyle olan iletisimi konusunda lider vasfi
onemli faktordiir. Fakat liderin orgiitiin diger {iyelerine 6rnek olusturmasi igin basta bilgi,
azim, performans, model, vasif ve en onemlisi diger orgiit iiyeleri tizerinde olusturdugu
otorite en onemli konular arasindadir. Pasif bir liderin diger orgiit liyelerini yonlendirmesi
ve lyelere model olusturmasi diisiiniillemez. Pasif bir liderin orgiit basarisindaki rolii

neredeyse yok gibidir. Orgiitiin sevk ve idaresinde etkin bir rol oynayamaz.

“Liderlerin yaratiklar1 rol modelleri, 6nemli olaylarla basa ¢ikma sekilleri, ise alma, se¢im,
terfi, iletisimi saglama gibi konularda kullandiklar1 kriterler bu etkileri olusturur. Bu

etkilemenin dogal sonucu olarak orgiit tiyelerince gozlenen liderlerin davranislari zamanla

% Sabuncuoglu Ve Tiiz, A.G.E. S. 58
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kurallar haline doniigiir. Bu nedenle, bilingli olsun veya olmasin, liderlerin davranislar

digerleri i¢in anlam tasidiginda siirekli olarak 6rnek kabul edilir.”®

“Orgiitte kabul edilen lider ve kahramanlar 6rgiitiin temel deger, inang ve felsefe gibi kiiltiir
unsurlarin1 simgeleyen kisilerdir. Fakat ¢ogu lider oOrgiitte bir kahraman olabilirken, her
kahramanin bir lider oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Ciinkii liderler daha ¢ok sevk
ve idare gorevlerinde bulunurken, kahramanlar bu gorevleri yapmayanlar arasindan da
cikabilir. Kahraman Orgiitiin kurucusu, lideri veya en alt kademede calisan personeli
olabilir. Liderlerin bilinen fonksiyonlarindan farkli olarak kahramanlar cogunlukla
olaganiistii olan1 basardiklar1 i¢in kahramandirlar. Kahraman olduklar i¢in kimseyi
yoneltmeleri veya tesvik etmeleri gerekmez. Buna ragmen kahramanlar orgiit ¢alisanlari
tarafindan takdir edilen, Ornek alinan ve hatta liderler tarafindan Ornek gosterilen

kisilerdir.”®’

2.1.1.2.4 Semboller

Semboller genellikle 6zel bir kod degeri olusturur. Bu kod olusturdugu degerle bir biitiinliik
saglar. Gliniimiizde semboller belirli kodlarla hatirlanir. Bunlar; bir isletme ya da markanin
logosu seklinde ifade edilebilir. Semboller kendiliginden olustugu gibi orgiit ya da
toplumlar tarafindan olusturula da bilir. Bazi semboller oOrgiitiin kiiltiir yapis1 ve
degerleriyle paralel oldugu gibi, anlam biitiinliigii de saglayabilir. Ozellikle semboller
Orgiitiin kiiltiir yapisina uygun olan degerlerden olugmaktadir. Semboller 6rgiit agisindan
anlam zenginligi olusturan, Orgiite heyecan veren, orgiit bireylerini yonlendirip sozel ve

davranig bigimlerini sekillendiren degerdir.

“Semboller, anlam zenginligi olusturan, heyecan uyandiran ve bireyleri eyleme

yonlendiren, sozel, davranigsal ifadeler ve ¢esitli fiziksel nesneler olabilir.”®®

® Erdem, A.G.E. S.47

67Kili(;, T., 2003. “Kurum Kiiltiirii Ve Liderlik; Kurum Kiiltiiriine Uygun Lider Davraniglarinin Belirlenmesi
Uzerine Bir Arastirma”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, Adana. S. 44.

68 Sisman, M., 1994. “Orgiit Kiiltiiri”, Anadolu Universitesi Yayinlari, No:732, Eskisehir. S. 68.
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“Orgiitiin gecmisteki basarilar;, kurucularn ya da aktiiel olarak o6nemli kisilerin
konusmalari, jestleri, eylemleri veya orgiit ¢alisanlarindan herhangi birinin yarattifi ve
Oykiiye doniismiis ilging bir olay1 giderek kalict bir sembole doniisiir ve bir mesaj igerir.
Semboller davranislari diizenleyip yarattiklarindan 6rgiit gergegi iizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptirler ve agiklayici bilgiler tagirlar.” ®

“Semboller, hem Orgiit kiiltliriiniin bir yansimasidir, hem de orgiitte giiclii ve olumlu bir
kiiltiiriin olusumuna katki saglar. Kiiltiir ile semboller arasinda bir iligki vardir. Semboller
kiiltiiriin yerlesmesine yardimci olan, ¢alisanlar i¢in anlam tasiyan nesneler, resimler,
faaliyetler veya olaylardir. Bu semboller sayesinde orgiit liyelerinin duygulari olumlu
yonde gelisir, rol ve gorevlerine karsi ilgi, arzu ve heyecan artar. Ayrica semboller ayni
Orgiitiin  Uyelerinin  birbirlerini tanimalarini, yakinlagmalarim1i  ve dayanismalarini

giiglendirmelerine de aracilik eder.”"

“Ayrica orgiit i¢i bireylerin disinda orgiite yeni katilan bireyler de orgiitsel yasamda etkili
olan degerleri, inanglari, normlar1 biiyilkk oranda bu semboller araciligiyla tanimakta ve
ogrenmektedirler. Bu yoniiyle orgiitsel semboller, orgiit iiyeleri arasinda kullanilan bir
iletisim aract olmanin yaninda orgiitsel sosyallesme siirecinde de 6nemli bir 6grenme araci

olmaktadir.”"*

“Bazen list diizey yoneticiler varsayilan pek c¢ok statii semboliiniin olusumuna neden olan
uygulamalari bilingsizce yapabilirler. Mesela, herhangi bir yoneticiye ayricalikli bir odanin
verilmesi ¢ogu zaman 6zel bir nedenden degil, sadece o sirada o odanin bos olmasindan
kaynaklanabilir. Ancak orgiit ¢calisanlar1 arasinda, her davranisin kendine 6zgii bir anlami

oldugu kanisi gelismistir.”"?

*Erdem, A.G.E. $.35

% Uzun, U. Ve Digerleri, 2000. “Sirket Kiiltiirii Ve Is Prensipleri”, ito Yaynlari, Yaymn No: 2000/4 istanbul.
S.3L

™ Sisman, A.G.E. S. 69.

2 Michael, C.T., 1996. “Sirket Kiiltiirii”, (Cev: Giilsen Sensoy), Epsilon Yayinlari, istanbul. S.37.
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Fiziksel, sozel, davranigsal semboller, orgiitsel yasami paylasan iiyelerin bu yasama yonelik
ortak yorumlarini olusturur ve orgiitlerde hemen, hemen her sey bir sembol olarak islev

gorebilir. Bunun minimum kriteri, temelde basit ve karmasik olmak tizere ikiye ayrilabilir.

“Birinci smifa giren sembollerde birey karsilastigt zaman hemen algilar. S6zgelimi {ist
yoneticinin odasina girildiginde giristeki toren, odanin biiyiikliigii, dekorasyonu igeri girene
simgesel anlamda “patron benim” diye bagirir. Oda, giren herkesi, orada ¢alisan insanin
onemi ve giicii konusunda etkilemek amacryla tasarlanmustir. Ikinci sinifa giren
sembollerde karmasik 6zellikler tasar. Bunlar orgiitsel yasamin derinliklerine kadar inen
sembollerdir. Torensel faaliyetler, gelenekler, espri anlayis1 vb. orgiit yasamina zenginlik

katar.”"

“Semboller, son yillarda, 06zellikle basarili isletmelerde, c¢alisanlar arasinda statii
farkliliklarin1 en az hissettirecek veya is yasami disinda hissettirmeyecek ve kader ortaklig
duygusu uyandiracak yonde gelisme gostererek, calisanlarin ise ve Orgiite karsi

motivasyonunu ve bagliligini arttirici etkide bulunmaktadir.””

2.1.1.2.5 Torenler

Gilinlimiizde ve ge¢miste torenler 6nemli bir olayin kullanmasi ya da o olayin igerigine gore
davraniglarin sergilendigi 6zel an ve giinlerdir. Torenlerin yapilabilmesi i¢in mutlaka
onemli bir durumun olusmasi gerekir. Torenler yine kiiltiiriin olusturdugu normlara gore
diizenlenmektedir. Her toplumun kendine 6zgii ac1 ve sevinglerini yansittig toren sekilleri
bulunmaktadir. Bu durum toplumdan topluma, orgiitten orgiite, kisiden kisiye degisiklik

gosterir.

3 Sargut, A.S., (2005. “Kiiltiirler Aras1 Farklilasma Ve Yonetim”, imge Kitapevi, Ankara. S.74.
™ varol, M., (1993. “Orgiit Sosyolojisine Giris”, Ankara Universitesi Yayinlari, Yayimn No: 2 Ankara. S.201.
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Gecgmiste ve gilinlimiizde torenlerin diizenlenmesi toplum igerisinde ve Orgiit igerisinde
biiyiik cosku ve heyecanlarin olusmasma eslik etmistir. Oliin bir kisi arkasindan yapilan
térende onu sevenlerin iiziintii duymasi ve ne denli 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Bir milletin ge¢miste yasadigr {izlintii ve sevinglerini yine torensel animsamalarda
degerlendirmesi, hatirlamas1 ve animsayarak bunu yasatmasi énemli bir durumdur. Orgiit
icerisinde de yine torenler kisilerin seving ve mutluluklarina katki ve fayda saglamaktadir.
Yine torenlere iliskin yapilan bazi literatiir ¢alismalarina bakildiginda asagidaki gibi

aciklamalar ve tanimlar yapildigini gérmekteyiz.

“Torenler, belirli bir olay s6z konusu oldugunda (6rnegin diploma dagitimi) bir izleyici
kitlesi karsisinda sahnelenen etkinlikleridir. Orgiitiin 6nemli degerlerini, amaglarini

vurgulamaya ve kuvvetlendirmeye katkisi bakimmdan olduk¢a énemlidir.”"

“Merasimler (ritiieller), orgiitiin temel degerlerini, hangi amaclarin énemli oldugunu, hangi
amaglarin vazgecilebilir oldugunu vurgulayan ve pekistiren, aralikli olarak tekrarlanan

etkinlikleridir.”"®

“Torenler orgiitiin temel degerlerini, en 6nemli amaglarini, kimin énemli oldugunu kimin
feda edilebilecegini agiklayan ve pekistiren hareketlerdir. Toren bir grubun amaclarina
ulagsmasimi kolaylastiran bicimsel, simgesel ve siirekli olan kolektif eylemlerdir.
Cogunlukla tarihsel nitelik tasiyan bir olaya toplumun verdigi kiiltiirel agirligi sirekli

kilmak i¢in belirli yer ve zamanlarda diizenlenen toplu bir davranig tiirtidiir.”"’

“Ritiieller (Merasimler), kiiltiirel kalip ve degerleri giiglendirmek icin yapilan torensel

eylemlerdir. Orgiitiin icerisinde énemli, tekrarlanmis ve alisilmis eylemlerdir. Ritiieller;

£ Joseph, H., At Al., 1989. “Behaviour Organizations”, Prentice Hall, New Jersey, P. 544

"® Robbins, S.P., 1994. “Orgiitsel Davramsin Temelleri”, (Cev: Ayse Oztiirk), Etam A.S. Yayimlar1, Eskisehir.
S.317.

"Karcioglu, F., 2001. “Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiit iklimi Iligkisi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:15, Sayi:1-2, Ss.265-283
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degerlendirme ve odiillendirme siiregleri, personel toplantilari, veda térenleri ve c¢alisma

programlari gibi 6geleri kapsar.“™

2.1.1.2.6 Dil

Kisiler aras1 ya da bireyler arasi iletisimin en énemli olgusu kullanilan dildir. Kullanilan dil
toplumdan topluma, milletten millete, bireyden bireye, orgiitten orgiite degisiklik gosterir.
Dil ikili iligkilerde kullanilan en 6nemli unsurdur. Bu unsurun yaratilmasinda en 6nemli
faktor kiiltiirel degerlerdir. Her dilin kendine 06zgii kurallar1 ve kullanim sekli

bulunmaktadir.

Dil insanlarin birbirleriyle iletisim kurmasina yardim ettigi gibi ikili iligkilerin diizeni ve
devamlilig1 konusunda da 6nemlidir. Kiiltiiriin olusturdugu dil, yine kiiltiiriin en 6nemli
degeridir. Bir toplum ya da orgiit icerisinde anlasilir sekilde kullanilan dil yok ise; o toplum
ya da orgiit icerisinde uyum olmasi1 beklenemez. Her kullanilan dilin kendine 6zgii bir
yapist ve isleyisi bulanmaktadir. Kullanilan dil kisiler arasi iletisimin saglanmasinda 6nemli
bir rol oynadig1 gibi toplumlar arasinda da ikili iliskilerin diizenlenmesinde etkindir. Yine

dille ilgili yapilan ¢alismalarda ifade edilen tanimlar asagidaki gibidir.

“Dil, insanlarin birbirleriyle iletisim kurmasma olanak saglamanin otesinde bir kiiltiir

ogesidir. Dil kiiltiiriin 6nemli bir pargasi oldugu gibi, toplumlarin yasam bigimlerinin de

ayirt edici bir géstergesidir.”79

“Her tilkenin bir ana dili oldugu gibi her 6rgiitiin igerisinde o Srgiite 6zgii bir dil vardir”™®

® Terzi, A.G.E. S.49

79Aydemir, M., Demirci, K., 2006. “Isletmelerin Kiiresellesme Stratejileri Ve Kobi Ornekleminde Bir
Uygulama”, Gazi Kitapevi, Ankara. S.36

8 Terzi, A.G.E. S.55
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“Bir orgiit ya da orgiitlerdeki alt birimler dili, bir kiiltiiriin ya da alt kiiltiiriin {iyelerini
belirmek amaciyla kullanirlar. Uyeler bir dili grenerek, kiiltiirii kabul ettiklerini gdsterirler

ve boylece kiiltiiriin korunmasina yardime1 olurlar.”®

Orgiitlerin kendilerine 6zgii olan bu dile; sarkilar, isaretler, metaforlar (mecazlar) ve is

gorenlerin olusturdugu ve 6zel anlam yiikledigi dil bigimleri (argo) 6rnek olarak verilebilir.

“Orgiitler veya orgiitiin alt birimleri islerini ve terminolojilerini tanimlamak igin
gelistirdikleri kendilerine 6zgilin orgiitsel dil, kiiltiiriin desteklenmesine yardim eder ve o

kiiltiire ait bireyleri bir arada tutmaya yarayan ortak bir faktdr olarak hizmet eder.”®?

“Bu terminoloji bir kere Oziimsendikten sonra, belirli bir kiiltlirlin ya da alt kiiltiirlin

iiyelerini birlestiren ortak bir payda haline gelir.”®

Orgiit yapisi ve isleyisinde kullanilan dil i¢in baz1 uygulamalar bulunmaktadir. Bu yapilan
isin nev’ine ve igerigine gore degisiklik gosterir. Ozellikle siyasi otoritenin hakim oldugu
bir toplulukta daha diizenli akis ifade eden kelimeler ve davraniglar biitiinii bulunurken, bir
iiretim isletmesinde ve kiiltiirel degerlerden uzak, norm degerleri olusmamais bir basit orgiit
igerisinde kullanilan dil arasinda biiyiik farkliliklar bulunur. Ayrica orgilitsel uygulamalarda
kullanilan dilin akic1 ve anlasilir olmasi, diger orgiit bireyleri tarafindan algilanirken sorun
olusturmamas1 énemli bir konudur. Bu nedenle orgiitsel uygulamalarin 6nemi de 6n plana

cikmaktadir.

2.1.1.2.7 Orgiitsel uygulamalar

Bir toplum igerisinde toplumun geneli tarafindan kabul gérmiis ve her bir toplum iiyesine
esit oranda dagilimi gerceklestirilerek yapilan uygulamalar genellikle kiiltiirel degerler, orf,

adet ve hukuksal sistemdir. Orgiit iginde aym kurallar gegerlilik arz eder. Giiniimiiz

8 Robbins, A.G.E. S.318
8 Terzi, A.G.E. S.55
8 Robbins, A.G.E. S.318
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isletmelerinde bazi uygulamalar bulunmaktadir. Bunlar isletmenin genel isleyisine paralel
olarak diizenlenmektedir. Ornegin bir isletmede bulunan her bir departmanin kendine 6zgii

uygulamalar1 bulunmaktadir.

Yine bu konuda yapilan bazi calismalara bakildiginda, orgiitsel uygulamalar Orgiit

tarafindan benimsenmis kiiltiirel degerlerin yansimasi seklinde gosterilmektedir.

Bir orgiitiin mevcut durumunu anlamak ve degerlerini ortaya ¢ikarabilmek i¢in analiz
edilmesi ve analiz sonucunda ortaya ¢ikan degerlerle durumu anlagilabilir. Yapilan bazi

caligmalara bakildiginda ise; agagidaki gibi cok yonlii yapildigin1 gérmekteyiz.

“Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda énemli rol oynayan bu uygulamalara ddiil-ceza sistemleri,
performans degerlendirme sistemleri, denetleme ve 6deme sistemleri, egitim programlari

vb. gibi uygulamalar 6rnek gosterilebilir. 3

“Bu uygulamalar kiiltiirel degerleri pekistirici etkiler igerir. Uygulanan adil ve dengeli bir

0diil sistemi, orgiitiin kiiltiirtine olumlu etki yapmakta ve gelistirmektedir.” 8

Ayrica bir Orgiitin genel yapisint anlamak i¢in Orgiit kiiltlirlinlin modellerinin de
irdelenmesi ve incelenmesi lazim. Ozellikle bu modelleri olusturan degerlerin tamamini
baz1 basliklar altinda toplamak ve incelemek gerekir. Degerler biitiiniin ilk sirasinda
orgiitiin kiiltiirel boyutu yer alir. Orgiit kiiltiir boyutu altinda da yine bazi konular
irdelenebilir. Bunlar; kendi iginde yer aldigi sekilde yorum igermekte ve
degerlendirilmektedir. Ozellikle boyuta bagl kalmak kosulu ile 6rgiitiin isleyis sekli, kendi
0zel degerleri inisiyatif ve yetki durumlari, sorumluluk, katilim diizeyi ve en 6nemli alt

boyutu ise risk alma durumudur.

8 Sisman, A.G.E. S.77
8 Uzungarsili, Toprak Ve Ersun, A.G.E. S.16
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2.1.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar

Kurumsal kiiltiire iliskin kurumu, faaliyette bulundugu cevre ile iliskisi, gercegin dogasi
hakkinda verilen tanimlamalari, ¢alisanin dogasinin, etkinligi, ¢alisanin iliskilerinin niteligi
varsayimlar araciligr ile tanimlanir. Calisanin c¢alismaya iliskin ve yasama iliskin
bilingaltinda yerlesmis inanglari, kavrayiglari, diisiince ve duygular1 degerlerin ve hareket
tarzinin kaynagini olusturur. Yoneticilerin ¢alisanlar hakkindaki inang ve varsayimlari
kurumsal kiiltiiriin yaratilmasi sirasinda belirleyici gii¢ olarak tanimlanabilir. Kurumsal
kiiltiire iliskin varsayimlar1 ele alirken ti¢ baslik altinda siniflandirdik. Bunlar; “insiyatif

kullanma”, “sorumluluk alma” ve “katilimcilik” varsayimlaridir. Kurum kiiltiiriine iliskin

her {i¢ varsayim asagida detayl1 bir sekilde ele alinmastir.

Kurumsal kiiltiiriin bu diizeyi de goriilemeyen diizey igerisinde yer alir. Ana temelini
olusturan varsayim ve inanglar bilingalt1 davranislara ve kararlara rehberlik eder. Gergege
ve dogrunun dogasina iliskin temel yorumlamalar: igerir. Varsayimlar, sorgusuzca kabul
edilmis biling dist olusumlardir. Farkli sosyo-kiiltiirel yapilardaki yoneticilerin ¢alisanlar
hakkindaki varsayimlart ile ilgili ¢alismamizda ele aldigimiz kurumsal kiiltiir boyutlarina

iliskin degerleri sirasi ile belirtecek olursak;

i. Calisanlar sorumluluk almaya istekli ve hazirdir.

ii. Kaderci toplumlardaki yoneticilere gore; ¢alisanlar katilimer degildir.

iii. Paternalist toplumlardaki yoneticilere gore; ¢alisanlar katilimcidir.

Iv. Paternalist toplumlardaki yoneticilere gore; c¢alisanlar baskalarina  karsi
yiikiimliiliiklerini yerine getirmeye istekli ve hazirdir.

V. Topluluga kars1 baglihigin yiiksek algilandigr toplumlardaki yoneticilere gore;
calisanlar bagkalarina kars1 ylikiimliiliiklerini yerine getirmeye istekli ve hazirdir.

a.Kaderci toplumlardaki yoneticilere gore; ¢alisanlar degiseme karsi olumsuz tepki

Verir.

35



vi. Kaderci toplumlardaki yoneticilere gore; ¢alisanlar sorumluluk almaya istekli ve hazir
degildir.

vii. Paternalist toplumlardaki yoneticilere gore; calisanlar proaktif degildir.

Farkli sosyo-Kkiiltiirel yapilardaki yoneticilerin ¢alisanlar hakkindaki varsayimlar ile ilgili
calismamizda ele aldigimiz kurumsal kiiltiir boyutlarin1 Oncelikli olarak ele aldigimiz

kurumsal kiiltiiriin boyutlarina iligkin tabloya yer verdik. Buna gore;

Tablo 2.1: Kurumsal kiiltiire iliskin boyutlar

Kurumsal Kiiltiire iliskin Boyutlar

Kurumsal Kiiltiire iliskin Kiiltiirel Boyutlar

Insiyatif Kullanma Diizeyi: Calisanlarin islerini insiyatif alarak m1 yoksa
kendilerine verilen talimatlar dogrultusunda m1 yaptigin1 inceler. Bu boyut

calisanlarin proaktif olup olmadigini igerir.

Sorumluluk Alma Diizeyi: Calisanlarin islerini yaparken fazladan sorumluluk
almaya istekli ve hazir olup olmadiklar1 konusunda yoneticilerin inang ve

varsayimlaridir.

Katihmcilik Diizeyi: Proaktiflik diizeyi, atilgan olup olmama, denetimin

giiclendirilmesi

Yiikiimliiliiklerini Yerine Getirme Diizeyi: Y Oneticiler ¢alisanlarin kurum igi
ve disinda baskalarina kars1 yiikiimliiliiklerinin bilincinde olmalarini ve bunlari

yerine getirmelerini bekler.
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Degisime Kars1 Tutum: Degisime karsi takinilan tutum olumlu ve olumsuz nétr
olmak tizere ii¢ seviyede ele alinabilir. Calisanlarin dogasi geregi degisime ve
gelisime acik olup olmadigi konusunda yoneticilerin diisiince ve varsayimlarini

irdelemektedir.

Performansa Yonelik Olma Diizeyi: Bir toplumun veya kurumun, bireylerinin
performanslarini arttirmay1 ve milkemmeliyete yaklagsmayi ne derece tesvik
ettigini belirleyen boyut. Performans odaklilik yonetim becerilerini gelistiren bir
kiiltiirel boyuttur. Bu boyut performansta miikemmelligin ne 6l¢iide beklendigi
ve ddiillendirildigi ile ilgilenir. Toplumun ya da bir grubun tiyelerini performans

gelismesi ve Ustiinliigi i¢in cesaretlendirme ve 6diillendirme derecesidir

Gelecege Yonelik Olup/ Olmama: Bir toplumun veya kurumun {iyelerinin ne
derecede planlama ve gelecege yatirim yapma gibi uzun vadeli bakis agisina

sahip olduklarin1 gésteren boyut

Kendi Bakis Ac¢isim1 One Cikarma- Elestirilere Karsi Tutum: Bir toplumda
veya kurumdaki bireylerin kendi bakis agilarin1 6n plana ¢ikarmada ne dlglide

1srarci, catigmaci veya saldirgan davrandiklarini gosteren boyut.

Kaynak: Donmez Ve Korkmaz, 2011. a.g.e.

2.1.2.1 Insiyatif kullanma diizeyi

Yoneticilerin, ¢alisanlarin insiyatif kullanma ile ilgili varsayimlari olumlu ise c¢alisanlarin
degisime ve gelisime agik olduklar1 yoniindeki diisiinceler kurumda yaygin olur. Egitim ve
gelistirmeye Onem verilerek basar1 ve bireysel katilim artirilabilir. Bu sayede ¢alisanlarin

isleri ile ilgili insiyatif kullanmalar1 i¢in uygun kosul saglanabilir.
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“Bu tiir bir inancin yaygin oldugu kurumlarin kurumsal kiiltiirii yerlesilen toplumun ya da

yoneticilerin geldikleri toplumda gii¢ mesafesinin yiiksek olarak algilandigi géizlenir.”86

“Calisanlarin proaktif oldugu varsayimi” insiyatif kullanma, sorumluluk isteme ve
katilimcilik varsayimlarint igine almaktadir. Proaktif olmak olaylardan once harekete

gecmektir.

“Ancak gercek hayatta proaktif yonetimin anlami, ¢ogunlukla goz ardi edilmis calisma
uygulamalarmi aliskanlik haline getirmektir. iddiali hedefler belirlemek ve onlar sik, sik
gozden gecirmek; oncelikleri net olarak belirlemek; sorun ¢ozmekle ugrasmak yerine
sorunlarin ortaya ¢ikmasina meydan vermemek; islerin yiiriitiilme bi¢imini korii koriine

savunmak yerine, bunlar1 ne i¢in yaptigimizi sorgulamak seklinde tammlanir.”®’

Proaktiflik calisanlarin islerine karst tutum ve tepkilerine yonelik varsayimla ilgilidir.
Calisanlarin islerini inisiyatif alarak m1 yoksa kendilerine verilen talimatlar dogrultusunda

m1 yaptiklart sorusu, onlarin proaktif olup olmadiklarinin bir gostergesidir.

Sikic1 olmadan ya da asir1 analitik davranmadan, ger¢ekten hazirlikli olmak, yaraticiligin ve
etkili bir degisimin asil baslangicidir. Tepkisel bir bicimde krizden krize savrulmak bireyi
stirekli mesgul eder. Bu da kontroliin bireyin elinde oldugu gibi yanlis bir izlenim
uyandirir.  Gergekte ise bir yoneticinin ya da kurulusun kontrolii kaybettiginin,

sorumlulugun dogru ve etkin verilmediginin gostergesidir.

“Paternalizm ve giic mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda, calisanlar {istlerinin

kendilerini yonlendirmesini bekledikleri i¢in, yoneticiler arasinda ¢alisanlarin proaktif degil

reaktif olduklar1 goriisii hakim olabilir.”®®

8 Aycan Z., Kanungo, R.N., 2000. “Toplumsal Kiiltiiriin Kurumsal Kiiltiir Ve insan Kaynaklari

Uygulamalar1 Uzerine Etkisi”, Akademisyenlerin Ve Liderlerin Bakis Agistyla Tiirkiye’de Liderlik Ve

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Psikologlar Dernegi, S.29

8 Peter, S.P., Neuman, R., 2002. “Six Sigma Yolu”, 2. Basim, Basim Yeri: Dharma Is Diinyas1 Yayinlari,
Haziran S.18

88Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000. A.G.E. S.43
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Buradan yola c¢ikarak yoneticilerin calisanlar yerine insiyatif almayi tercih ettikleri,
calisanlarin sorumluluk almaktan c¢ekindigi ve katilimc1 olmadiklari yani proaktif
olmadiklar1 yargisina varilabilir. Aralarinda giiclii ortaklik iliskisi olan ya da amaglayan iki
veya daha cok firma arasindaki kurumsal kiiltiir uyumlulugu, ortaklifin basarist agisindan

¢ok onemlidir.

“Catigsmalar ise ¢ogu kez birbirinin kurumsal kiiltiirinli anlamamaktan kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle kiiltiirel uyumluluk partner firmalarin hangisi olacagina dair verilecek karar,

firmalarin ortak girisimindeki toplam basariya dair karardan daha énemli olabilir.”

2.1.2.2 Sorumluluk alma diizeyi

Calisanlarin islerini yaparken fazladan sorumluluk almaya istekli ve hazir olup olmadiklari
konusunda yoneticilerin inan¢ ve varsayimlaridir. Bagkalarina karsi yiikiimliiliiklerini
yerine getirme kavrami; 1978’de Bailyn ve Schein tarafindan ele alinmistir. Bailyn ve
Schein bu kavrami tanimlarken; ¢alisanlarin sorumluluklarinin bilincinde olmasi gerektigini
ve inisiyatif kullanabilmelerinin gerekliligi iizerinde durmustur. Ayrica islerinin takibini
yaparak sorumluluk iistlenmeleri gerekligini belirtmekteler. Yapilan tanimlamalara
baktigimizda bu sorumluluklarinin ytikiimliiliikklerini yerine getirme ile ilgili oldugunu

goruriz.

“Calisanlarin, islerini yaparken fazladan sorumluluk iistlenmeye istekli ve hazir olup
olmadiklar1 konusunda yoneticilerin, inan¢ ve varsayimlart kurumsal kiiltiire iliskin

olusturulacak modellerde ve uygulamalarda g6z 6niinde bulundurulur.”*

Calisanlarin islerini yaparken sorumluluk almaya istekli ve hazir olmasi seklinde bir

varsayim bulunmaktadir. Bu varsayim; yerlestigi kurumsal kiiltiirlerde ydneticilerin

89Eroglu, F., 2004. “Davranis Bilimleri”, Beta Yaynlari, Istanbul. S.156
% Mcgregor, D., 1960. “The Human Side Of Enterprise”, Mcgraw-Hill, New York, P.57

39



calisanlarin i¢inde bulunduklari durumlari degistirebileceklerine ve kendilerinden bir

seyleri ige katmak istedikleri yoniindeki inancin savunulmasidir.

Bu varsayimda calisanlarin kigisel inisiyatiflerine onem verilir. Onlarin belirli bir
sorumluluk aldiklar1 iglerde yer almak istediklerine inanilir. Kosullar1 oldugu gibi
kabullenen degil onu sorumlulugunu alan ve sekillendiren bir ¢alisan profili olusturulur.
Yoneticinin zihninde bu olusan kavramlar sekillenir. Ayrica toplum i¢inde sorumluluk
isteme olarak tanimlanabilecek bu boyutun; toplumdaki kadercilik inancindan

etkilenebilecegi de diigiiniilmektedir.

“Kaderci toplumlarda, bireyler yaptiklari islerin istenen sonuglar1 doguracagina tam olarak
inanmadiklari i¢in fazladan sorumluluk almaya istekli ve hazir olrnayacaklardlr.”91

2.1.2.3 Katihmeilik diizeyi

Katilimeilik; ¢alisanlarin kendiislerinin giinliik etkilerini daha fazla denetleyebilmelerine
olanak veren bir yoOnetim anlaylsldlr.92 Calismamizda katilimeciliktan kastettigimiz,

yoneticilerin uygulama degil, fikir alma asamasinda ¢alisanlarla isbirligi i¢inde olmasidir.

“Calisanlarin  katilime1 olduklart yoniindeki varsayimi” benimsemis olan ydneticiler,
onlarin islerin kendilerine delege edilmesini ve kendilerini ilgilendiren konularda

goriiglerinin alinmasini istediklerine inanirlar.

“Bu inan¢ ve varsayimmi tasiyan yoneticilerin kaderciligin daha az oldugu toplumlarda

bulunma olasiliklar1 olduk¢a yﬁksektir.”93

Paternalist toplumlarda yoneticiler ¢alisanlar i¢in neyin iyi oldugunu bildiklerini iddia eder,

gerekirse onlar adina kararlar alabilirler.

% Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000.A.G.E. S.29
%2 Barutcugil, 1., 2004. “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Kariyer Yaymlari, Istanbul. S.70
% Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000. A.G.E. S.30
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“Calisanlar da goniillii olarak bunu kabul ederler. Boyun egme, bagimlilik ve katilimei
olmama, 6zerklik, kendi kendine yetme ve karar verme gibi bireyci degerlerle celistigi igin
paternalist uygulamalar c¢ogunlukla elestirilmistir. Paternalizm anlayisiyla yapilan
yonlendirmede, yonetici karsisinda bulunan bireyin neyin en iyi oldugunu bildigini iddia
eder. Yonetici karsisinda bulunan kisinin fikirlerini almadan (veya bunlar1 hice sayarak)
stirecleri isletir. Bu nedenle paternalizm 6zerklik ve se¢im 0zgiirliigli hakkini kisitlayan bir

uygulama olarak gérﬁlﬁr.”g4

2.1.2.4 Baskalarina kars: yiikiimliiliiklerini yerine getirme diizeyi

Yoneticiler calisanlarin kurum i¢i ve disinda baskalarina kars: yiikiimliiliiklerinin bilincinde

olmalarin1 ve bunlar1 yerine getirmelerini bekler.

“Calisanlarin bagkalarina karsi sorumluluklarini yerine getirmeye istekli ve hazir olduklart”
ile ilgili bir inancin var oldugu kurumsal kiiltiirlerde yoneticiler, ¢calisanlarin, kurum icinde
veya disinda, baskalarina kars1 ylikiimliiliiklerinin bilincinde olmalarini ve bunlar1 yerine

getirmelerini beklerler.

“Paternalizmin ve topluluga kars1 bagliligin yiiksek oldugu toplumlarda, ¢alisanlarin tutum
ve hareketlerinde yalnizca kendilerini degil, ¢evrelerindeki diger kisileri de diisiinmeleri ve
gerekirse onlar icin fedakarlik etmeleri beklenir. Topluluk¢ulugun yiiksek olarak algilandigi
toplumlarda faaliyet gosteren kurumlarda benimsenmis olan kurumsal kiiltiirlerde

calisanlarin sorumluluk almaya istekli ve hazir olmadiklar1 yoniinde inang yayglndlr.”95

2.1.2.5 Degisime karsi tutum

Degisime kars1 tutum ti¢ farkli boyutta ele alinmaktadir. Bunlar;

% Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000. A.G.E. S.6
%Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000.A.G.E. S.30
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i. Olumsuz,
ii. Olumlu,

iii. Notr,

Bu ii¢ boyut degisken 6zellik tagimaktadir. Degisime karsi tutum sirastyla 1960 McGregor,

1990°da Kanungo ve Jaeger, 1992°de Schein tarafindan ele alinmistir.

Calisanlarin dogas1 geregi degisime ve gelisime agik olup olmadig1 konusunda yoneticilerin
diisiince ve varsayimlarmi irdelemektedir. Degisime karst tutum kiiltiir ile yakindan
alakalidir. Kiiltiirlin insana karsi olan yaklasimi ve degisime karsi tutumu, degisime olan

yatkinlig1 6nemli 6l¢iide etkiler.

Eger insanin tembel oldugu, zoraki is yaptigi, isini yapmasi i¢in kesin emirlere gerek
duydugu gibi diisiinceler, toplumda hakim ise, degisim bu Orgiit i¢in yarardan ¢ok zarar
getirecektir. Ciinkii degisim birliktelik gerektiren bir ¢alismadir. Siirekli bir degisme ve

gelisme c¢abasi icinde olmak ile degisime mecbur kalmak arasinda 6nemli farklar vardir.

Degisime karst tutumun olumlu olmasi “stirekli bir degisme ve gelisme c¢abasi iginde
olmay1” ifade eder. Davis, kiiltiir ve kiiltiirlin insan davraniglar1 iizerinde etkilerini
inceleyen iyi bir yonetim i¢in sihirli bir formiil olmadigi, basarili bir yonetimin ancak insan
kalitesine bagli oldugunu ve bunun i¢inde kiiltiiriin yonetimde 6nemli bir yer tuttugunu
ifade edilebilir.

Degisimin siirekli oldugu ger¢egini yoneticilerimizin gbz ardi etmemesi ve basarili bir
degisim yonetiminin altinda yoneticinin hem kendini tanimas1 hem de inandig1 degerleri iyi
bilmesi gerekmektedir. Yonetim konusunda basariy1r kamg¢ilayan kurum kiiltiiriiniin ¢alisan

bireylere aktarilmasinda iist yénetimin énemli rol oynamaktadir.”

% Stanley, D.M., (1984. “Managing Corporate Culture”, Ballinger Publishing Company, Usa Pp.16-24
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Dissal denetimli olmak ve belirsizlige hosgériiniin az olmasi, bireylerin degigsme karsi
tutumunu etkiler. I¢sel denetimlilerin degismeye uyum becerileri dissal denetimlilerden
fazladir. Ayrica belirsizlige hos goriisii yliksek olanlarin, hosgoriisiiz olanlara oranla

degismeye uyumlar1 daha da kolay olmaktadir.

“Toplumsal kiiltiiriin digsal denetimi ve belirsizlige hosgoriistizliigii karsisinda Tiirk

toplumunda degisme dinamikleri i¢in kurumsal mekanizmalar harekete ge(;irilir.”97

Kiilttirel yap1 yagami algilama ve kurumlar1 yonetme sekillerini birbiri ile benzer sekilde
etkileyecektir. Ozellikle iletisim, toplulukguluk, performans odaklilik, degisime karsi
tutum, kurallara kars: tutum, elestirilere karsi tutum boyutlarindaki olumsuzluklardir. Ilerde
deginecegimiz kurum kiiltlirtine iliskin olusturulmast beklenen pek c¢ok degerin

yayginlagtirilmasi tizerinde engel olusturacaktir.

Kurumsal kiiltiire iligkin “calisanlarin degisime ve gelisime acik olup olmadig: diisiince ve
varsayim1” kurumsal kiiltliriiniin tasarlanmasi, planlanmasi ve olusturulmasi asamalarinda
yoneticilerin, calisanlar hakkinda gelistirdikleri varsayimlar iizerinde belirleyicidir. Kurum
igerisinde yaratilmig olan kiiltiiri algilamak, yeniliklerin ve atilimlarin hangi stratejilerle
nasil yapilacagmi planlarken yoneticilerin calisanlar hakkindaki inan¢ ve varsayimlari
etkilidir.

Calisanlarin degisime ve gelisime agik olacagi diisiince ve varsayimini benimseyen
yoneticiler, calisanlara gerekli egitimleri verilip, diger olanaklar saglanirsa onlarin
degisebilecegine ve yeteneklerini gelistirebileceklerine inanmaktadirlar. Calisanlarin
degisime ve gelisime agik olmadig: diisiince ve varsayimina sahip yoneticiler kaderciligin
yiiksek oldugu kiiltiirlerden gelmektedir. “Yoneticilerin c¢alisanlarin  dogas1 geregi
degistirilebileceklerine karsin olan inanglarina bakildiginda bunun c¢ok az oldugu

goriilir.”®

9 Sargut, A.S., (2005. “Kiiltiirler Aras1 Farklilasma Ve Yonetim”, imge Kitapevi, Ankara, S.230
%Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000. A.G.E. S.28
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“Eger calisanlarin degisime ve gelisime karsi agik olmadiklart ve insiyatif kullanmalari
hakkinda olumsuz varsayimlara sahip yoneticiler bulunuyorsa; bu yoneticiler yeni atilimlar
yapilmasi, degisim ve doniisiimii ¢ok zor kabul ederek mevcut usullerle devam etmeyi
tercih ederler. Bu tiir kurumsal kiiltiiriin yerlestigi toplumlarin ya da yoneticilerin geldikleri
toplumun sosyo-kiiltiirel yapilarina dikkat edilecek olursa (paternalizmin yiiksek olarak

algilandig1 gt')zlenir)”99

2.1.3 Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasi

Orgiitiin kiiltiirii bir anda olusturulamaz. Fakat bir kez olustugunda da nadiren yok olur. Bir
orgiitiin mevcut gelenekleri, gorenekleri ve isleri yapmada izledigi genel yol, ¢cogunlukla
daha Once ne yaptifina ve bu cabalarla gerceklestirmis oldugu basarinin derecesine

baglidir.

Bir isletmenin ge¢misi ve tarihi, orgiit kiiltiirlinlin belirlenmesinde ve olusumunda 6nemli
bir etkiye sahiptir. Isletmenin gegmisinde yasanan olaylar, isletme ile ilgili olarak anlatilan
hikayeler, anilar, basarilar, deneyimler yeni ise baslayanlar icin Orgiit kiiltiirliniin

Ogrenilmesi agisindan énem tagir.

Gecmiste yasanan olaylar ve deneyimler yorumlanarak; isletme agisindan nelerin 6nemli,
nelerin énemli olmadig: belirlenir. Isletmenin tarihinde bahsedilen hikayeler, olaylar ve
deneyimler genellikle kurucular ya da basarili yoneticilerle ilgilidir. Ancak zaman, zaman

sira dis1 biiylik basarilar elde etmis olan siradan calisanlar da bunlara konu olabilir.

2.1.3.1 Kiiltiiriin olusturulmasinda kurucunun rolii

% Aycan, Z., Kanungo, R.N., 2000. A.G.E. S.1-26
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Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda kurucularin biiyiik etkisi bulunur. Kurucularm &rgiitiin
ne olmasi1 gerektigine iliskin vizyonlar1 vardir. Bu kurucularin vizyonlart daha 6nceki

gelenek ve ideolojilerle sinirli degildir.

“Orgiitii karakterize eden kurucular kendi vizyonlarini galisanlarma empoze ederler.
Isletmelerin  vizyonunu gelecekte olmasmi —arzuladiklart konum ve durumlar
olusturmaktadir. Giiclii bir vizyon, insanlar1 bir arada tutup gelecege yonlendirerek motive
eder ve rehberlik gérevi goriir. Isletmenin vizyonu bir kez olusturuldugunda stratejik

yénetim siireci bu vizyona gore gelistirilecektir.”*®

“Orgiit kiiltiirii, daima kurucunun gruba getirdigi temel varsayimlar ve teoriler ile grubun

kendi deneyimlerinden 6grendikleri arasindaki karmasik etkilesimin yan51rna51d1r.”101

Orgiit kiiltiiriiniin olusumu ii¢c asamada gerceklestirilir. Bunlar;

i. Kurucularin kendileri gibi diisiinen kisileri ise almasi,
ii. Kurucularla ayni paralellikte diistinen kisilerin isletmede kalmalarinin saglanmasi,
iii. Ise alman bu kisilerin kurucularin diisiincelerini diger ¢alisanlara telkin etmelerinin

saglanmasidir.

“Kurucularin  davranislar1 ¢alisanlarin  temel inanglarin1 ve deger varsayimlarini
igsellestirmelerini saglar. Boylece calisanlar kurularin davranislart dogrultusunda hareket
etmeleri icin cesaretlendirilir ve kurucular calisanlara davranislariyla 6rnek olur. Orgiit
basarili oldugu zaman, kurucularin vizyonu bagarinin ana belirleyicisi olarak goriiliir. Boyle

bir durumda kurucularin tiim kisilikleri 6rgiit kiiltiirli i¢ine tamamen yerlesmis olur.”*%

100 Ulgen, H., Mirza, K., 2004. “Isletmelerde Stratejik Yonetim”, Literatiir Yayincilik 1. Basim, istanbul. S.69
101 Schein, E.H., 1996. “The Role The Founder in Creating Organizational Culture”, Working Paper, July, P.
14

192 Judge, R., 2009. “Organizational Behavior Problem Analysis”, Related Assays, P 531
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Orgiitsel kiiltiiriin olusturulmasinda kurucularin eylemlerinin dogrudan ya da en azindan
dolaylit sonuglar1 olabilir. Bazen kurucular zayif kiiltiirler olusturabilirler ki, bu durumda
orglitlin varligin1 devam ettirebilmesi i¢in gerekli giiglii kiiltiirlerin tohumlarini atacak yeni
bir yoneticinin orgiite katilmasini1 gerektirir. Bu tanima IBM’in kurucusu Thomas Watson
iyi bir 6rnek olusturmaktadir. Watson CTR Corporation’t devraldiginda CTR bilgisayar ve
kayit ekipmanlari iireten kiigiik bir isletme iken; Watson’in hakim kisiligiyle ve isletmede
yaptig1 degisikliklerle olusturdugu kiiltiir, IBM’i diinyanin en biiyilk ve en 1yl

isletmelerinden biri haline getirmistir.

“Gruplar ve orgiitler tesadiifen ya da kendiliginden olusmaz. Genellikle grup ve orgiitler
olusturulur. Zira kisilerin tek baslarina yapmalari miimkiin olmayan bazi seyler vardir. Bu
yapilamayan islemler ve eylemler onderlik eden liderler yardimi ile gerceklestirilir. Bu
liderler baz1 gérev ve sorumluluklar iistlenerek digerlerine 6nderlik eder.

“Bir oOrgiit i¢inde kiiltiiriin sekillenmesi siireci bir grubu olusturmakla baglar. Her
isletmenin ge¢misi bir sekilde digerlerinden farkli olacaktir. Fakat siirecin temel asamalari

fonksiyonel olarak benzerlik gtisterir.”103

Bu ozelliklere baktigimizda asagidaki gibi siralandigi gortiliir.

I.  Tek bir kisi (kurucu) yeni bir girisim fikrine sahiptir.

ii. Kurucu tarafindan, ortaya konan bu fikir gergeklesebilir ve bazi riskleri almaya
degerdir ve bu fikrin dogrulugu konusunda varilan fikir birligine dayali olarak
kurucu grup olusturulur.

ii. Kurucu grup orgiitii olusturmak i¢in uyumlastirilmis bir ¢abayla ¢alismaya baslar.

Iv. Digerleri, kurucu ya da grubun disiinceleri dogrultusunda gruba dahil edilirler.
Boylece grup, fonksiyonlarin1 yerine getirir, tarihini olusturur ve kiiltiiri
gelistirmeye baslar. Bir orglitiin kurucusu ve onun kiiltiirel deger ve inanglariin, bir
orgiitiin kiiltiir ve normlar1 lizerinde ve bir isletme icinde gelisen hikayeler,

efsaneler, mitler iizerinde 6nemli etkisi vardir. Kurucular kiiltiiriin gelisecegi yolun

103 gchein, E.H., 1996. A.G.E. S.14
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sartlarin1 hazirlarlar; zira orgiitsel degerleri olustururlar ve yeni bir orgiitiin tiyelerini
ise alirlar. Muhtemelen Orgiitiin kuruculari, degerleri ve ilgi alanlar1 kendilerine
benzeyen insanlar1 segeceklerdir. Kurucunun degerleri ile uyum saglayan bu
insanlar Orgiit i¢in daha cazip olacaktir. Bdylece orgiit kiiltiirii zaman iginde

gelisecektir.'*

2.1.3.2 Kiiltiirlerin orgiitlere yerlestirilmesi

“Bir orgiitiin baslangictaki kiiltiirii kurucunun felsefesinin gelismis halidir. Ornegin,
kurucusu basari odakli olan bir oOrgiitte basari kiiltliriiniin olusmast olasidir. Zamanla
orijinal kiiltiir ya oldugu gibi yerlestirilir ya da isletmenin gevresine uyum saglamasi igin
degistirilir.”m5 Orgiitsel davranis konusunun en énemli uzmanlarindan biri olan Schein,
kiiltiirtin  Orglitlere yerlestirilmesinin bir 6gretim siirecini icermekte oldugunu ileri

surmektedir.

“Orgiit iiyelerinin birbirlerine oncelikli degerleri, inanclari, beklentileri ve davranislari
ogrettikleri bu siire¢, asagidaki mekanizmalardan biri ya da birkaci kullanilarak

basarllmaktadlr:”106

Bu mekanizma igerisinde bulunan bazi kriterlere baktigimizda ise;

i. Ise yerlestirme, secim ve sosyallestirmede kullanilan malzeme ve orgiitsel felsefe,
misyon, vizyon ve degerlerin yazili kurallar olarak agiklanmasi. Ornegin, American
Express isletmesi, isletmenin 6 degeri ile ilgili bir liste yaymlamis ve bu degerler
sosyallestirme siirecinde tiim yeni c¢alisanlara bildirilmistir. Miisterilerin ¢ikarlarina

oncelik vermek, her seyde kalite i¢in siirekli ¢aba gdstermek, insanlara saygili

104Jennifer, M.G., Jones, G.R., 2005. “Understanding And Managing Organizational Behavior”, Fourth
Edition, Upper Saddle River, Nj.,Pearson/ Prentice Hall, P.533

15K reitner, R., Kinicki, A., 2001. “Organizational Behavior”, Fifth Edition, New York,

N.Y., The Mc Graw-Hill, P.82

1% Schein, E.H., 1996.A.G.E. S.22
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davranmak, biitiinliigiin en yiiksek standartlarin1 yansitacak sekilde davranmak,
takim ¢aligmasini tesvik etmek, calisanlar olarak toplumda iyi vatandaslar olmak.

Fiziksel alanlarin tasarimi, is c¢evreleri ve binalar. Yeni alternatif is yerleri
tasarimlarina “otel isyeri tasarimi1” 6rnek verilebilir. Boyle bir tasarimda is yerleri
“otel” mantig1 ile dosenir, donatilir ve ofis hizmetleri ile desteklenir. Calisanlarin
kisisel kullanimina sunulmus dolaplar, bilgisayarlar, telefonlar vardir. Fakat otel
igyerleri kalic1 olarak verilmek yerine, miisterilere, saatlik, giinliikk veya haftalik
olarak tahsis edilmektedir. Ayrica bir kap1 gorevlisi de ¢alisanlara seyahat ve lojistik
destek saglayabilir. En gelismis sekli ile otel isyeri, elektronik olarak saklanan,
canlandirilan ve kullanan gelmeden az once masa iizerine yerlestirilen ve ayrilir
ayrilmaz kaldirilan bireyin kisisel fotograflari, hatira esyalar1 ile kisilere gore
uyarlanir. Bu yeni alternatif igyeri, degisen pazar kosullarina gore uyarlanabilir ve
esnek olma ihtiyaci ile olugsur. AT&T ve IBM gibi isletmeler de ¢esitli alternatif is
yeri diizenlemeleri ile 6nemli 6l¢iide maliyetlerde tasarruf saglamiglardir.

Sloganlar dil ve kelimelerin ilk harflerinden olusan kisaltma ve deyislerdir.
Giintimiizde isletmelerin ¢ogu kisa deyisler, sloganlar ve kisaltmalar kullanarak
temel felsefesini ifade etme imkani bulurlar.

Isteyerek olusturulan rol érneklemesi, liderler tarafindan verilen egitim ve yetistirme
programlaridir.

Acik odiiller, statii, terfi kriterleri,

Kilit insanlar ve olaylar hakkinda hikayeler, efsaneler ve mitler.

Liderlerin dikkat ettigi, Olctiigii ve kontrol ettigi Orgiitsel aktivite, siire¢ ya da
sonuglar. Ust ydnetim, zamaninda teslimleri kalite ya da miisteri hizmetlerinin bir
ol¢iiti olarak kullaniyorsa, g¢alisanlarin zamaninda teslimlerinin sayisina dikkat
etmesi daha olasidir.

Kritik olaylara ve orgiitsel krizlere liderlerin tepkileri,

Is akis1 ve orgiitsel yapi,

Orgiitsel sistemler ve prosediirler,

Orgiitsel amaglar ve ise alim, segim, terfi, isten ¢ikarma ve emeklilik icin kullanilan

kriterler,
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2.1.4 Orgiit Kiiltiirii’nii Ogrenme ve Yasatma

Orgiit Kiiltiirii orgiitteki ¢alisanlarin benimsedigi bir takim pratikler ve eylemler ile
yasamini siirdiiriir. Orgiitteki kurucu liderler ritiielleri, sembolleri kullanarak calisanlara
bilgi birikimlerini ve deneyimlerini aktarirlar. Calisanlara 6gretici rol iistlenirler. Orgiit

kiiltiirinlin devamina ve gelistirilmesine yonelik ii¢ kavram vardir. Bunlar;

i. Is gdren Secimi
ii. Ust yoneticilerin tutum ve davranislart

iii. Orgiitsel Sosyalizasyon

2.1.4.1 Is Goren Secimi

Is goren orgiitiin temel 6gesidir. Is goreni olmayan bir 6rgiitsel yapilanma diisiiniilemez.
Buna gore is gdren demek; Orgiitiin amagclarmi gerceklestirmesi icin emegi ile katkida
bulunan, bu katkisinin karsiligi olarak da bir takim fiziksel ve sosyal gereksinmelerini

orgiitten karsilayan insandir.'%’

Bir orgiite birden ¢ok bagvuru olabilir. Bu bagvuranlar arasindan bir se¢cim yapmak gerekir.
Kimin ise alinacagi konusunda karar verirken bireyin degerlerinin Orgiitiin degerlerine
uygun olup olmadigi 6nem kazanmaktadir. Se¢im sirasinda bireye orgiitlin yapisi, ¢aligma

kosullar1 ve kurumsal degerleri hakkinda bilgi verilir.

“Eger bu bilgilerle kendi degerleri arasinda bir uyum gérmiiyorsa basvurusunu geri alabilir.

Boylece orgiit icin en faydali olabilecek calisanlarin segilmesi saglanarak orgiit kiiltiirii

korunmaya g;ahslllr.”lo8

Y7Ethem, 1.B, 1982. “Orgiitsel Davranis”, Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi Yaymlar1, Yaym No:108,
Ankara. S.143

%8Enver, O., Kurel, C., 2001. “Orgiitsel Davranis”, Anadolu Univ. Egitim, Saglik Ve Bilimsel

Arastirma Calismalar1 Vakfi, Yaymn No: 149, Eskisehir. S.205
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2.1.4.2 Ust Yénetimin Tutum ve Davramslar:

“Orgiit Kiiltiiriinin korunmasinda iist yonetimin tutum ve davranislari Snemlidir.
Soyledikleri sozler, davranislar, is gorenlere Ozgiirliigiin ne kadar taninacagi, en uygun

giyim sekli, ddiillendirme, terfi kararlar1 6rgiit kiiltiiriiniin korunmasinda 6nemlidir.”*%

Calisanlart sikan bir orglitsel ortamda Orgiit kiiltlirinlin saglikli bir sekilde yasatilmasi,
stirdliriilmesi imkansizdir. Huzursuz bir ¢alisma ortaminin sebep olabilecegi isten ¢ikmalar
orgiittiin imajinin, degerlerinin zarar gérmesine neden olur. Ust ydnetimin ¢alisanlara adil
davranmasi, gerekli calismalar icin imkan tammmasi gerekir. Orgiitte takim calismasi
ruhunun ve ait olma duygusunun ortaya c¢ikmasi i¢in iist yonetimin calisanlara sahip
cikmas1 ve onlara giivenmesi gerekir. Calisanlar1 basarilar1 karsisinda o6diillendirmeli;
basarisizliklar1 karsisinda da bu basarisizligin sebeplerini arastirarak c¢alisanlarinin oniinii

sagladigr imkanlar ile agmalidir.

2.1.4.3 Orgiitsel Sosyalizasyon (toplumsallasma)

“Sosyallesme, Orgiite yeni katilan tiyelerin var olan kiiltiirli siirdiirmeleri i¢in basvurulan
yoldur. Sosyallesmenin amac1 is goreni Orgiitiin etkin bir liyesi haline getirmek, bireysel ve
orgiitsel ¢ikarlar1 birlestirmektir. Orgiitsel sosyallesme bir drgiite yeni katilan is gorenin

Srgiitiin kabul gordigii tutum, deger ve davranislar dgrenmesi siirecidir.”**

“Bu Orgiitsel toplumsallasma siirecinde oryantasyon programlari araciligiyla yeni is
gorenler oOrgiit i¢inde takip etmeleri beklenen temel kural ve siirecler ile orgiitiin kimligi

hakkinda bilgi edinir. Performans degerlendirme ve bu degerlendirme sonucunda is goérene

Enver, O., Kirel, C., 2001. A.G.E. S.206
110K('jse, S., Tetik, S., Ercan, C., 2001. “Orgﬁt Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Yonetim Ve Ekonomi
Dergisi, Cilt: 7, Say1: 1, Istanbul. S.231
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geri bildirim yapilmasint bu dogrultuda 6diil ve ceza sisteminin bi¢imlendirilmesine

yardimer olur.”*

Sosyalizasyon gii¢lii bir iletisim aracidir. Bu iletisim vasitasiyla yeni katilan orgiit iiyelerine
orgiit kiiltiir degerleri aktarilir. Insanin siirekli iletisimde olan bir varliktir. Bu iletisim
stirecinde bir orgiite dahil ise o oOrgiitiin gerektirdigi sekilde davranirsa Orgiitte etkin bir

kimlik kazanir.

2.1.5 Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi

Orgiit Kiiltiiriiniin bir kurumda yerli yerine oturmas1 uzun zamanda biiyiik ¢abalar ile olur;

ancak degismez bir olgu degildir.

“Orgiit Kiiltiiri normlara, kurallara dayandigi igin degisimi zordur. Orgiit Kiiltiiriiniin
degisimi zaman alan ekonomik agidan da Onemli bir yiik getiren ve bireyler ilizerinde

olumsuzluk meydana getiren bir istir.” 112

Orgiit Kiiltiirii 6rgiitiin iizerine insan edildigi ana ilkeleri desteklemiyorsa, paylasilan
degerler biitiinii yoksa degisim zorunludur. Orgiitsel kiiltiiriin degisiminde iist yonetimin
emri tek basma yeterli degildir. Orgiitin disindaki toplumsal cevreden, iliskilerden
etkilenir. Bunlarin her biri kendi i¢inde ayr1 bir basamak oldugu i¢in drgiitsel degisim uzun
stirede gerceklesir. Gilinlimilizde birgok organizasyon Orgiit kiiltiir degisimi yerine
reorganizasyon yani organizasyonda onemli kadrolarda olan bazi calisanlar1 degistirerek,
0diil sistemini genisleterek veya yeni kahramanlar ve semboller ortaya atarak
organizasyonun devamlilifint saglamaktadir. Organizasyonlarin verimlili§i ve rekabet
kosullarinda var olabilmeleri i¢in degisimleri sarttir. “Bu degisim tek yonli degil de

egitimler ile desteklenirse daha yararli olur.

1 Terzi, A.G.E. S.35
12(zkalp Ve Kirel, A.G.E. S.580
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Hizli karar verme, kariyer planlama, takim ruhu olusturma, var olan ¢alisma kosullarinda

iyilestirme gibi egitimler verilmelidir.” **®

Mevcut Kiiltiiri degistirmek zordur. Ciinkii Orgiit icinde yerlesmis diisiince kaliplari,
degerler sistemi vardir. Bunlar1 degistirmek yeni bir kiiltiir olusturulmasindan daha da

zordur.

Ayrica bir orgiitiin kendine 6zgli yarattig kiiltiirel degerlerin degisimi, iyilestirilmesi ve
bunlarin yeni katilimcilara aktarilmasi sirasinda bazi sorunlar yasanabilmektedir. Ozellikle
calisma konumuz ve arastirma konumuzu igerisinde yer alan kamu ve yerel yonetimler
icerisinde yer alan orgiitlerde bu tip sorun kavramlarina ve ¢atismalara rast gelmek olasi bir
durumdur. Yine giiniimiiz yonetim kavramlari iceresinde oOzellikle stratejik yonetimin
onemi giderek onem kazanmaktadir. Degisen toplum standart ve yonetim farkliliklarina
bagli olarak bu tip kavram kargasalarinin olugmasi ¢ogu kez normal karsilanirken, bazi
durumlarda olumsuz olarak karsilanabilmektedir. Bu kavram ve yonetim kargasasinin
anlagilabilmesi i¢in Oncelikli olarak kamu ve yerel yonetimlerde yonetim sistemlerini ile

stratejik yonetimin 6nemi tizerinde durulmasi gerekir.

2.1.6. Yerel Yonetimlerde Stratejik Yonetimin Onemi ve Orgiit Kiiltiiriine Etkisi

Cagdas toplumlarda ve giiniimiiz isletmelerinde yoOnetim sistemlerinin 6nemi oldukca
yiiksektir. Isletme ve kurumlar kendi iginde baz1 degerler olusturup bu degerler biitiiniiyle
en uygun olan yonetim seklini uygulamaktadir. Fakat gelisen teknoloji ve bu teknolojiye
sahip diinya iilkeleri ile isletme disindaki diger kurumlarin uygulamalari, isletme ve

orgiitleri dis diinyaya uyum saglamaya zorlamaktadir.

“Isletme ve onun dis cevresi arasindaki uyumu saglayacak bir kavram olarak strateji,

isletme bilimlerinde yirminci ylizyilin ikinci yarisindan itibaren kullanilmaya baslamistir.

BAlamur, B., 2005. “Orgiit Kiiltirii Ve Orgiite Baglilik Arasindaki iliskinin Incelenmesi”, Yayinlanms
Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Eskisehir. Ss.19-30
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Vizyon, misyon, politika ve amag gibi glinliik hayatta siklikla kullanilan kavramlar stratejik

yonetimi yakindan ilgilendirmektedir.”

Bir orgiit ya da isletmenin dis diinyada gelisen yeni kavram ve uygulamalar1 kendi
bilinyesinde uygulayabilmesi i¢in dncelikli olarak orgiit ve igletme yapisini rehabilite etmesi
gerekir. Bu tip uygulamalarda en 6nemli faktor olarak stratejik yonetim ve uygulamalar 6n
plana ¢ikmaktadir. Bir orgiit icerisinde ge¢misten gelen uygulama ve artik oturmus bir
kiiltiir yapisinin yeni sisteme uyarlanmasi hem Orgiit acisindan hem de orgiit iiyeleri
acisindan kavram kargasasina neden olusturabilir. Bu tip sorun ve problemler ile karsi
karsiya kalmamak igin stratejik yOnetim ve yonetim sistemlerinin uygun olarak orgiit

kiiltiirline uyarlanmasi gerekir.

Birgok diinya iilkesinde oldugu gibi iilkemiz agisindan da hem yonetim hem de uygulama
alanlarinda biiyiik degisimler yasanmaktadir. Bu degisimler kokli degisim oldugu gibi
belirli alanlarda da uygulanmaktadir. Ozellikle politik ve siyasi agidan degisim gerektiren

kurumlarda bu degisim uygulamalari sik sik yasanmaktadir.

Ulke yonetiminde yer alan siyasi otorite basta kamu kurumlari olmak iizere yerel
yonetimlerde de bazi uygulama yontemlerini kendine 6zgii diizenlemektedir. Hukuki
yaptirim ve diizenlemeler dikkate alinarak, yonetim sistemleri iizerinde etkin degisim de
yapilabilmektedir. Ozellikle genel ydnetim sistemleri ile yerel yonetim sistemleri arasinda
farkliliklar olustugu gibi, bu uygulamalarin kurum igerisinde yer alan ¢alisanlara

uyarlanmasi konusunda da bazi sikintilar yagsanabilmektedir.

Uretim isletmelerinde ise; genellikle yonetim sistemleri isletme y&netiminin degisimi,
teknolojik degisim, uygulanan politikalardaki degisim, misyon ve vizyon degisimleri
seklinde gosterilebilir. En 6nemli degisim ise; teknolojik degisim olarak gosterilmektedir.
Kiiciik olsa da teknolojik degisim, bir isletmenin genel yapis {izerinde etkin bazi farkliklar

yaratilmasina neden olusturabilir. Orgiit ve orgiit iiyelerinin bu sisteme uygun hareket

YDinger, O., 2007. “Stratejik Yénetim Ve Isletme Politikas1”, Alfa Yayinlari, istanbul. S.5
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etmesi ve Ozellikle alisila gelmis kiiltiir degerlerinin geri planda kalmasina neden olmasi,
Orgiit stratejisi ve yonetim anlayisint olumsuz yonde etkileyebilir. Bu durum orgiitten
beklenen performans ve verimlilik diizeyini disiiriir. Yine sosyal degisim ve yonetim

mekanizmasindaki degisimde 6rgiit yapisi lizerinde 6nemli etkilen meydana getirmektedir.

“Degisime ayak uydurabilenler ve bunu “siirdiiriilebilir” hale getirenler yasamlarint devam
ettirmekte; daha hazirlikli olan ve gelecegi sekillendirmeyi basaracak vizyonu bulunan
yoneticiler/liderler ~de  proaktif  (Onleyici)  davranarak  degisimi  yOnetmeyi

basarmaktadirlar.”**®

Orgiit ya da kurum i¢in kazanmanin en énemli yolu yapilan isten saglanacak verimliligin
belirlenmesi ve kazanma yolunun ¢ok iyi analiz edilmesi gerekir. Bu analizin yapilmasinda
orgiit veya kurumun en iist noktasinda yer alan yonetim mekanizmasinin ¢ok iyi isletilmesi
ve bununda orgiit kiiltlirline uyarlanmasi gerekir. Misyon ve vizyon bir kurumun en 6nemli
manevi degerleri arasinda yer almaktadir. Fakat bu durum orgiit yapis1 ve kiiltiirii agisindan
da onemli bir kavramdir. Stratejik yonetim sistemlerinde liderlik kavrami, ekip ruhu ve
ortak hareket 6nemli bir faktordiir. Bu nedenle yerel yonetimlerde kullanilan yontem ve
yonetim sistemi calisanlar acisindan &nem arz eder. Ozellikle 5393 sayili belediye
yasasinda (Stratejik Plan) uygulamasi c¢alisanlar acisindan uygulanan yontem sistemlerini
tanimlamaktadir. Belirli kurallar ¢ergcevesinde hukuki sistem ve yonetim sekline uygun
hareket etmek zorunlu hale getirilmistir. Bazi durumlarda yerel yonetimler igerisinde yer
alan Orgiit yapisinin bu sistem disinda rehabilite edilmesi ve daha fazla performans ile
verimliligin saglanmasi zorunluluk kazanmaktadir. 1900’li yillarin Taylor Felsefesinden
2000’11 yillarin stratejik yonetim uygulamalarina gectigimiz bu ¢agda bazi kurallar
sisteminin Orgiit yapisina en uygun olacak sekilde diizenlenmesi artik bir zorunluluk haline

gelmistir. 116

15 Cetin, S., 2006. “Yerel Yonetimlerde Stratejik Yénetim”, Tiirk Idare Dergisi, Ankara. Ss.1-29
18 Cetin, S., 2006.A.G.E. Ss.1-29
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Yine yapilan uygulamalarda goriilen en 6nemli sorunlar arasinda, zorunlulugu ortaya ¢ikan
yonetim seklinin ge¢misten giliniimiize gelen oOrgiit kiiltiirline uyarlanamamasi nedeniyle
calisanlar ve Orgiit iiyeleri iizerinde basta psikolojik sorunlar olmak {izere sosyo-Kkiiltiirel
sorunlarin giderek artis gosterdigi de bilinen gercekler arasinda yer almaktadir. Bu durum
calisanlarin stres altina girerek is verimlilik ve performanslarini olumsuz yonde etkiledigi

ve verim seviyesinin diismesine neden olusturdugu gozlenmektedir.

Yukarida bahsettigimiz genel bilgiler ve gercekler 1s18inda stratejik yonetim seklinin orgiit
yapist ve Orgiit kiltlirii tlizerinde olumlu ya da olumsuz etki yarattigt gercegi
gozlenmektedir. Beklenen verim ve performans diizeyinin en azami seviyede kalmasi igin
stratejik yonetim sekli ve uygulama bigimlerinin Orgiit kiiltiir yapisi ile uyumlu hale
getirilmesini zorunlu kildig1 gercegi g6z ardi edilmemelidir. Yonetim sisteminde olusan
sorunlar Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin daha yogun stres yasamasina neden olusturan en

onemli faktor oldugu unutulmamalidir.

2.2 INSAN ve INSAN FAKTORU

Insanlar toplum igerisinde siirekli bir birleriyle iliski ve iletisim igerisindedir. Bu iliski
toplum bireylerinin birbiri ile olan aligverisini gii¢lii kilar. Toplum igerisinde bireylerin
birbirleri ile olan iliskileri beseri iliskiler seklinde isimlendirilir. Bu durum is hayati
icerisinde de onemli bir yer kaplar. Insan iliskileri ancak dogru iletisim kanallar1 ve
organlar ile gerceklestirilebilir. Ozellikle giiniimiizde bu yonde yapilan ¢alismalar dikkat
cekmektedir. Iletisimi dogru kullanamayan birey farkli sorunlar ile kars1 karsiya kalabilir.
Bu durum bireyin toplum icerisindeki konum ve durumunu olumsuz ydnde etkiler. iletisim
ve bireyler arasi iliskilerin bozulmasiyla birlikte toplum ve bireylerin psikolojik sorunlar
aciga ¢ikar. Bu durum bireyin stres altinda kalarak olumsuzluk yasamasina neden olur. Bu

anlamda yapilan ¢aligsma ve arastirmalara baktigimizda ise;
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» Birey insan iliskilerinde yetersiz ve iletisim sorunu nedeni ile yogun stres altinda
kalabilir. Bu durum bireyin toplumsal konumu ve sosyal hayat igerisindeki ikili
iliskilerin olumsuzlastirir. Olumsuzlasan mevcut durum bireyin is ve aile hayatini
derinden etkiler ve olumsuz kilar. iletisim beceresi gelismemis toplum bireylerinin
sorunlarina ¢dziim aramasi ve nasil aramasi gerekliligi konusunda yetersiz kalmasi,
bireyin ¢evresel tehdit yasamasina neden olur. Bu tehdit bireyin yogun stres halini

ortaya ¢ikarir ve bireyi etkisiz kilar. 17

Sosyal hayat icerisinde oldugu kadar is hayati igerisinde de insan yonetimi, yonetim
kadrosunu en fazla yoran iiretim unsuru olarak tanimlanmaktadir. Bunun en dnemli nedeni
ise insan faktoriiniin stirekli diisiince yapisinin degismesi, degisen diisiince unsurlarinin
ivedilikle hayata gecirilmesi ve olusan taleplerin karsilanmasi yatmaktadir. Karsilanamayan
talep ve giderilmeyen ihtiyaglar bireyin ruhsal farkindalik yasamasina, ikili iliskilerin
olumsuzlasmasina, mutlu insan profilinin mutsuz insan profiline doniismesine ve

huzursuzluk icerisinde yogun stres yasamasina neden olur.

[lkel toplumlarda oldugu kadar giiniimiizde de bazi insan ve insan gruplarinin vermekten
cok almaya odakli hareket ettigi bilinen bir gercektir. Bu gercekler ¢ercevesinde ozellikle
giiniimiiz toplum ve bireylerinin sevk ile idaresi olduk¢a zordur. Birey ve orgiit icerisinde
yer alan oOrgilit Uyelerinin tanmabilmesi ve tanimlanmasi i¢in Oncelikli olarak insan
yapisinin incelenmesi ve tanimlanmasi gerekir. Bu nedenle yasanan stres cesitleri ve bu

cesitleri tetikleyen etken ile faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi daha kolaylasir.

Bireylerde oldugu kadar bireylerin olusturdugu gruplarin sevk ve idaresinin yapilabilmesi
icinde grup yapilari ile orgiit yapilarinin da bilinmesi gerekir. Teknolojik aygit ve cihazlara
baktigimizda; bunlarin tasariminin insan yapist model alinarak ortaya cikarildigi gercegini

dogrulamaktadir. Ciinkii insan hareket edebilen, diisiinen, hayal kuran, hizli ve monoton

17 Nahavandi, Afsaneh, Malekzadeh, Ali, R., 1999. “Organizational Behavior — The Person”, Pentice Hall
Inc, New Jersey, U.S.A. P.534
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hareket eden, siirekli olarak talep ve ihtiyag¢ hali igerisinde olan bir canlidir. Makineler ve
{istiin teknoloji {iriinii cihazlarda insanlar gibi bazi ihtiyaglara sahiptir. Ornegin bir
bilgisayar sisteminin c¢alisabilmesi i¢in yazilmasi gereken programlar, bir otomobilin ¢alisa
bilmesi i¢in ihtiyag duydugu yakitin saglanmasi seklinde tanimlana bilir. Makine ve
cihazlar insan kontroliinde calistirilabilirken, insan yapisinin disaridan miidahale edilerek
calistirilmasi imkansizdir. Birey ve toplumlarin sevk ile idaresinin saglana bilmesi i¢in bazi
maddi ve manevi degerlerin yaratilmasi gerekir. Bu gereklilikler giderilmedikge birey ve
toplumun saglikli isleyisi saglanamaz. Bu nedenle insan ve toplum yapisinin incelenmesi

zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.1 Insan Yapis1 ve Isleyisi

Insan yeryiiziinde yaratilmis en donanimli canli tiiriidiir. Insan yapisin1 anlayabilmek igin
cok yonlii aragtirmak gerekir. Bircok modern toplumda insan; et ve kemikten yaratilmas,
ruh hali ile sosyal hayat icerisinde kendine yer edinmis canli olarak tanimlanmaktadir.
Fakat insanin viicut yapisi igerisinde olusan kimyasal ve fiziksel 6zelliklerin yaninda ruhsal
halinin de 6nemli bir boyut olusturdugunu géstermektedir. Insanoglu var oldugu giinden
bugiine kadar siirekli gelisimini devam ettirmis, bir¢cok alanda basar1 saglamistir. Giiniimiiz
toplumlarina baktigimizda, daha ¢ok sanayi ve endiistriyel yasam siirdiigiinii gormekteyiz.
Ozellikle artan taleplerin giderilmesi toplum ve bireylerin ¢alisma sekillerini
cesitlendirmistir. Iletisim ve ulasim ihtiyaclar1 nedeni ile birgok insan popiilasyonu bir
cerceve icerisinde toplanmis ve bir araya getirilmistir. Bugilin metropol sehirlerde yasayan
insan sayisina baktigimizda bu oranin oldukca yiiksek oldugunu gérmekteyiz. Ozellikle
sanayi ve endiistriyel tabana sahip bolgelerde bu oranin daha da arttig1 bilinen bir gergektir.
Calismamizin konusu itibariyle insanin endiistri ve toplum igerisindeki konumu ve ¢alisma
ortaminda yasadigi olumsuzluklarin is performans: iizerindeki olumsuzluklarinin
arasgtirtlmasi gergegi nedeniyle, bireyin yasadigi is stresi etkenleri lizerinde durmanin daha

dogru olacag1 diisiincesindeyiz. Bu nedenle insan yapisinin olumsuzlagsmasina ve ruh
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halinin bir baski altinda bulunarak stres halinin is performansina olan etkilerinin

aragtirilmasi daha dogru olacaktir. insan ve insan yapisinin tanimlarma baktigimizda ise;

> Insan bedeni yeryiiziinde yasayan ve en kompleks olan bir makinedir. Birey bu
makine ile hayati boyunca is goriir, nefes alir, yiiriir, kosar, zevk alir, hayal kurar,
yer, iger, ¢alisir ve mutlu olur. Insan bedenini ayakta tutan kas ve kemikleri bir deri
orter. Viicudun yasamasi ve ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in organ ve damarlar adeta
bir bilgisayar programi gibi hatasiz ve kusursuz olarak islev goriir. Bu canh
organizmanin olumsuz hale gelmesinde ortaya ¢ikan faktorler, viicudun isleyisi ve
mekanizmasini etkisiz hale getirir. Her insanin viicut ve fiziksel yapis1 farklilik
gosterir. Fakat temelde her bir bireyin mekanik sistemi ayn1 sekildedir. Fakat isleyis
ve isleyis sekilleri degisir. Genel olarak insan bedenine baktigimizda kusursuz ve
milkemmel bir tasarima sahip oldugunu goriiriiz. Bu tasarimin en 6nemli 6gesi ise
bireyin i¢inde yasattigir ruh halidir. Bu ruh hali ile birey diisiiniir, hayal kurar ve
uygular. Insan viicuduna baktigimizda ise “viicut igerisinde bulunan her seyin

milimetrenin binde biri biiyiikliigiindeki hiicrelerden olustugunu gériiriiz.” **8

Fiziksel acgidan insan viicudunu tanimlamak istersek, insan viicudu igerisinde yer alan
hiicreler bedenin fonksiyonel halde c¢alismasi i¢in ortaya bircok materyali ¢ikarmistir.
Bunlar kendi igerisinde kemik, sinir, organ, deri, koku alma, duyu organlar1 ve ruh halinin
olusmasina neden psikolojik faktorlerdir. Genel anlamda bu fonksiyonel yapinin kusursuz
bir sekilde isleyebilmesi icin higbir organin ve duyunun zarar gérmemesi gerekir.
Giliniimiizde yasanan stres hali bireyin birgok anlamda sorun yasamasina neden olmaktadir.
Bu sorunlarin basinda ruh halinin etkisiz hale gelmesi ve yogun stresin viicut

fonksiyonlarim etkisizlestirmesidir.

Insan ve toplumlarm tarih siireci igerisindeki yapisina baktigimizda giderek artis gdsteren
birey sayisi, degisim igerisinde olan kiiltiirler, yine toplumlarin talep ettigi ihtiyag tiirleri ve
bu ihtiyag tiirlerinin karsilanmasindaki cesitlilik dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle insan

ihtiyaclarinin karsilanmasi ve smiflandirilmasinda meydana gelen bilimsel farkliliklar

118 Aslan, A., 2012. “Kiiresellesmenin Neresindeyiz”, Insan Yayinlari, Istanbul. Ss.105-107
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onemli bir konudur. Insan sosyal yasantisini arastiran “Sosyoloji”, psikolojik yapisini
aragtiran “Psikoloji”, fiziksel yapisini arastiran “Tip, Fizik, Kimya, Biyoloji” bilimleri
giderek kendini gelistirmis ve bugilinkii halini almistir. Her bir disiplin icerisinde yer alan
bu bilim dallar1 insan faktoriinii tek agidan ele aldigi gibi insan popiilasyonunu
“Toplumlar1” da bir biitlin olarak incelemistir. Her toplumun kendine 6zgii bir yasam sekli
ve isleyis mekanizmasi bulunmaktadir. Bu mekanizma farkli sekillerde yonetilmektedir.
Yine bu yonetim sisteminde olusan sorunlar basta birey ve toplumun genelini olumlu ya da
olumsuz yonde etkilemektedir. Giiniimiizde en yaym olarak kullanilan sosyal bilimler
icerisinde, sosyolojinin insan kiiltlirii ve toplumsal yasam seklini aragtirmasi, insan ve
toplumsal yapinin karmasikligi iizerinde ortaya g¢ikardigi gercekler, giinlimiiz insaninin

daha etkin bir sekilde hareket etmesine yarar ve fayda saglamaktadir.

Akil saghigi ve ruh hali insan bedeninin isleyisinde en 6nemli noktadir. Ruh halinin
bozulmas1 bireyin etkin hareket etmesinin kisitlanmasi seklinde yorumlanmaktadir.
Ozellikle saglam kafa saglam viicutta bulunur sdzii buna en giizel 6rnektir. Saglikli bir ruh
halinin olmamasi diger beden organlarinin da etkisiz hale gelmesinde 6nemli bir rol oynar.
Her bir insan1 yar1 bir diinya olarak kabul edebiliriz. Ciinkii olugan sorunlara her bir birey
ayr1 ayri tepkiler verdigi gibi, bu olusan sorunlarin iyilestirilmesinde izlenen yol da farklilik
gosterebilmektedir. Fakat her ne kadar insan tepkileri ve beklentileri farkli olsa da
bireylerin ortaya koydugu davranis ¢esitliliginin altinda yatan benzer nedenler oldugunu da

gormekteyiz. Bu durumu asagidaki sekil (2.1) ifade etmek daha dogru olur.

Sekil 2.1: Insan beklenti ve farkhiliklari

I BENZER FARKLI

Kaynak: Soysal, A.,2008.
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Bir¢ok bireyinin ortak benzerliklerini yine bazi kriterler altinda toplayabiliriz. Bu kriterler
birgok bireyde farklilik meydana getirse de temelde birbirine benzerlikleri ile ortaya
cikmaktadir. Bunlara baktigimizda ise;
BENZERLIKLER
» Fizyolojik yonler;
I. Hava
ii. Dinlenme
iii. Yiyecek
iv. Igecek
V. Barinak
» Psikolojik ve Sosyal,
i. Sevgi
ii. Ait olma
iii. Basar1

iv. Haberlesme

FARKLILIKLAR
i. Amag
ii. Ilgi
iii.  Zihni Yetenek
iv. Hareket Yetenegi

V. Dis GOriintii

vi. Karakter
vii. Mizag
Seklindedir.

Her bireyin kendine 6zgili bir mizaci ve bu mizaci olusturan bazi kisilik yapr ¢esitleri
bulunmaktadir. Ilgi, amag ve yetenek ile bazen bu kisilik yapisi sekillendirilir. Kisi elde

etmis oldugu yetenek ve oturan karakteri ile hayat siireci igerisinde kendine 6zgii bir tarz
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ve sekil olusturur. ™° Olusan sekil kiginin hareket ve dig goriintlislinli etkileyerek bir
sayginlik kazandirir. Her bir birey birbirinden farklilik icerir. Her ne kadar insanlar
birbirine benzer o6zellik tasiyor gibi goriinse de temelde her bireyin kendine 6zgl
Ozelliklerinin oldugu ger¢egini unutmamak gerekir. Bu olusan farkliliklar bireyin toplum
icindeki yerini ve konumunu belirler. Beklentiler ve bu beklentileri tatmin edecek ya da
beklentilerin ihtiyag hazzin1 giderecek biyolojik ya da psikolojik o&zellikler de
bulunmaktadir. Bu 0zellikler ise bireyin kendi igerisinde yasadigi olumluluk ya da

olumsuzluk olgularinin meydana gelmesini saglar. 120

Her insan toplum icerisinde bir yer edinmek ister. *%*

Toplum igerisinde edindigi yer ile
sosyal hayatini ve sosyo-kiiltiirel olusumlar1 tamamlamaktadir. Kisiler her ne kadar isim ve
unvanlart ile taninmis olsa da toplum igerisindeki sayginligi ancak mevcut degerleri ve
edindigi bilgi ile Olgiilmektedir. Yapilan is, alman egitim, oturulan semt, goriintii ve
diisiince yapilar ile bu durum sekillendirilmektedir. Aslina baktigimizda 6zellikle Tiirk
toplumu igerisinde kisinin is hayat1 ve gelir diizeyi bir¢ok konuda belirleyici bir faktor
olusturmaktadir. Giinlimiizde 0zellikle televizyon kanallarinda gordiiglintiiz evlilik
programlarinda es aramaya gelen kisilerin Oncelikli olarak gelir, miilkiyet, ara¢ ve is
faktorlerini 6n planda tutmasi da ciddi bir 6rnek olusturmaktadir. Bu nedenle kisinin

yaptig is ve isindeki basaris1 ve bunlara bagh olarak kazandigi mali gii¢ kisinin toplumsal

cergevede edindigi en 6nemli yeri belirlemektedir.

Toplumsal ¢ercevede bireyi inceledigimizde bireyin hayattan beklentilerinin yine bireyler
arasinda farklilik gosterdigini dl'jsl'inebiliriz.122 Bir¢cok alanda oldugu gibi insanin is

hayatindan beklentileri de degisiklik gostermektedir. 123Bugiin cok stres altinda c¢aligan bir

19 Soysal, A., 2008. “Calisma Yasaminda Kisilik Tipleri: Bir Literatiir Taramas1”, Cimento Isveren Sendikas1
Yayinlari, Ankara.

120 Gencer, Z.T., 2011. “Cok Kiiltiirlii Toplumlarda iletisim: Divrigi Ornegi”, Giimiishane Universitesi
fletisim Fakiiltesi Elektronik Dergisi, Mart Say1: 1, Giimiishane.

121 jensen, R., Denied, A., 2000. “Freedom Of Information In The Information Age”, Journalism And Mass
Communication Quarterly, Columbia, Winter, VVol.77

22 Inceoglu, M., 2010. “Tutum Algi iletisim”, Beyken Universitesi Yayinlari, istanbul. S.46

123 Kurt, T., 2005. “Herberzg’in Cift Faktorlii Giidiileme Kavraminin Ogretmenlerin Motivasyonu Agisindan
Coziimlenmesi”, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Vol: 25, No:1 Ankara. Ss.285-299
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personelin iginden sagladigi doyum ve mutluluk orani yiiksekken ayni iste hicbir stres ve
yogunluk yasamamasina ragmen yaptig1 isten memnun olmayan bireylere gliniimiizde ¢ok
siklikla rastlamaktayiz. Ozellikle sanayi ve iiretim sistemlerine bagli olarak calisan, fiziki
giic gerektiren islerde calisan kisilerin fiziki yorgunluklarmin daha fazla oldugunu
diistinebiliriz. Fakat fiziki yonden yorgunluk hissetmeyen, fakat beyin ve diislince
acisindan yorgunluk yasayan bireylerin ise karsi tutum ve davranislar1 degisiklik
gostermektedir. Bireyin beklentileri hayata karsi tutumunu da olumlu ya da olumsuz
etkileyebilmektedir. Giiniimiiziin en 6nemli sorunlari arasinda ise yine bireyin beklentileri
ile ortismeyen yaptig1 isidir. Bu nedenle bireyin isten beklentilerini de bir baslik altinda

incelemek gerekir.

2.2.2 Bireyin Isinden ve Hayatindan Beklentileri

Bireyi beklentiler agisindan iki baslik altinda temel ihtiyaglar seklinde inceleyebiliriz.
Birinci derecede temel ihtiyaglar ve ikinci derecede temel ihtiyaglar. Birey ve insanlarin
her davranisi altinda yatan ihtiyag¢ faktorii bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar giderildikge siddeti
azalir ve doyum noktasina yaklastik¢a siddet giderek azalir. Ihtiyaglar giderilmedigi siirece
birey ve toplumlarda bazi1 sorunlar ortaya cikar. Bu sorunlar bagka bireyin sosyal ve
psikolojik anlamda olumsuz yonde yasam kalitesini etkiler. Bu durum kisinin is ve aile

hayatina da yansir.

Insanoglu her canli gibi normal olarak yasamak ister ve bu yasam siireci igerisinde bazi
gereksinimler duyar. Bunlar sosyo-kiiltiirel hayat i¢inde ve kendi iginde hissettigi
gereksinimlerdir. Fiziksel olarak yasamini devam ettirebilmesi i¢in yemesi, i¢mesi ve nefes
almasi gerekir. 124TOplum ve kendi i¢ginde bir hayat siirmesi i¢in bazi kosullar1 iyilestirmesi
ve kendine yer edinmesi gerekir. Biitiin bunlar1 yapabilmesi i¢in saglikli bir ruh haline

sahip olmasi1 sart1 vardir. Bazi aktiviteleri ve sosyal hayat igerisindeki siirecini devam

124 Saricaoglu, F., Akinci, S., Gzacan, A., Giiner, B., Rezaki M., Aypar, U., 2005. “Gece Ve Giindiiz Vardiya
Caligmasinin Bir Grup Anestezi Asistaninin Dikkat Ve Anksiyete Diizeyleri Uzerine Etkisi”, Tiirk Psikiyatri
Dergisi,
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ettirebilmesi igin ise bazi kosullar1 saglamak ve bu kosullarin devamliligini stirdiirmesi
gereklidir. Bazi degerlere ulasabilmek icin mali imkan ve giiciin yaratilmasi1 gereklidir.
Bunlar ancak kisinin kendi adina sagladigi mali imkan ve kazanci ile paratleldir.125 Ornegin
is hayat1 i¢erisinde kendine bir yer edinememis ve bu yonde imkan saglayamamis bireyin
toplumsal siire¢ icerisinde normal bir hayat slirmesi diislinlilemez. Birinci derecede ihtiyag
gurubu igerisinde standart olarak yapmasi gereken kosullar bulunmaktadir. Bunlar yemek,
igmek, dinlenmek, barinmak, korunmak, saglikli olmak, uyumak, dinlenmek ve fiziksel
yonde tatmin saglamasi zorunlulugu olan taleplerin karsilanmasi seklindedir. ikinci
derecede ihtiya¢ gurubu igerisinde ise daha ¢ok kazanmak, toplum igerisinde yer edinmek,
calismak, bilgi edinmek ve c¢evresel faktorlerle uyumlu hale gelmektir. Birinci derecede
ithtiyaglarin tamamimi “fizyolojik™ ikinci derecede ihtiyaclar1 ise “sosyal” gereksinimler

seklinde diisiinebiliriz. 1%

2.2.2.1. Insan Thtiyaclarim Belirleyen Faktorler

Insan ihtiyaclarmin belirlenmesindeki birinci faktdr agisinda degerlendirdigimiz faktorler
“Temel” ihtiyaclar biitiiniinii olusturmaktadir. Ikinci derecede karsilanan ihtiyaglar ise
tamamlayict ihtiyaclar seklindedir. Bu konuda c¢alisan “Abraham Maslow” un
aragtirmasina gore tiim insanlar ihtiyaglarim1 bes temel ihtiyag¢ basamagina gore
belirlemektedir. Bu ihtiyaclar temel ihtiyag ve sosyal ihtiya¢ seklinde iki farkli grup altinda
incelenmistir.127 Maslow’un ihtiya¢ gereksinim hiyerarsisine gore “Maddi Gereksinimler”,
“Sosyal Ihtiyaclar’, “Manevi Ihtiyaglar” seklinde iic bashik altinda farkli dagilimlar
seklinde degerlendirilmistir. Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisini bes ana baglik altinda

incelendigini asagidaki sekilde gorebiliriz.

%Uzunoglu, E., 2007. “Miisteri Odakli Pazarlama Anlayisma Gore Deger Yaratma: Bir Model Olarak Deger
Iletisim Sistemi”, Eskisehir Osmangazi Universitesi I.1.B. Dergisi Nisan, 2(1), Eskisehir. Ss.11-29

128 yigenoglu, E., 2007. “Orta Ogretim Okulu Ogretmenlerinin Algilarma Gore, Mesleki Etkinliklerindeki
Giidiilenmisliklerini Saglayan Etmenler: Ankara Ili Cankaya Ilgesi Anadolu Liseleri Ornegi”, Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yayinlanmsg Yiik. Lis. Tezi, Ankara.

2" Wahba, M. A., Bridwevll, L. G., 1976. “ Maslow Reconsidered: A Review Of Research On The Need
Hierarchy Theory”, Organizational Behavior And Human Performance, (15), Pp.212-240
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Sekil 2.2: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramiti

Kaynak: Morgan & Hunt,1994.
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Sekil 2.3: Maslow’un gereksinin hiyerarsisi morgan

__.--:Yemek:
igmek:
[ :Seks:
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.'-:The need for spiritual experience (religious transcendence)

Kaynak: Morgan & Hunt,1994. a.g.e.

Yukarida Maslow’a ait olan gereksinim hiyerarsisine yonelik?

sekil (2.3) gorildigi gibi
maddi gereksinimler, sosyal gereksinimler ve manevi gereksinimler seklindeki bireyin
talepleri bir¢ok farkli baslik altinda ve alt bagliklar altinda incelenmistir. Bu nedenle bireyin
toplumdan ve yaptig1 isten doyum saglamasi basariya ulagsmasi i¢in bu faktorlerin eksiksiz

olarak yerine getirilmesi gerekir. Aksi durumda birey bu eksiklikler nedeni ile farkl

%Morgan, R., Hunt, S., 1994. « The Commitment-Trust Theory Of Relationship Marketing”, Journal Of
Marketing, (58), Pp.20-38.
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sorunlar ile yagsamak ve sorunlarin olusturdugu kisisel ve ruhsal problemlerle savagmak

zorunda kalabilir.

Yine bireyin ihtiyaglarin1 farkli alt basliklar altinda incelendiginde temel fizyolojik
ihtiyaglarin ilk sirada geldigi goriilmektedir.® Bunun nedenleri arasinda sag olmak ve sag
kalmak amaciyla zorunluluk sirasinin oncelikli olmasi durumudur. Bir canli hayatta
kalabilmek i¢in yemek, igmek, nefes almak ve bir takim fiziki gereksinimlerini yerine

130

getirmek tatmin olmak zorundadir. Bunlar1 saglayamadiginda hayatta kalmasi

imkansizdir.

Ikinci basamakta yer alan giivenlik ihtiyac1 bireyin korunmasi, yasam siirecinin devamlilig
icin gerekli olan asamadir. Birey yasam siireci boyunca barinmak, satin almak, ileriye
yonelik bir takim yatirimlar yapmak, hayallerini gerceklestirmek, tatil yapmak, barinak
“konut” ihtiyacini saglamak, is kurmak vb. konulardaki taleplerini ancak kendini giivende
hissettiginde gergeklestirir. Bireyin kendini gilivende hissedebilmesi i¢in kusku ve
giivensizliklerden uzaklagmasi ve kendine ve bedenine olan giiven duygusunu saglamasi
gerekir. Bunlarin saglanmasindaki en 6nemli asama ise ekonomik kazang ve siireklilik
saglayan bir is hayatinin yaratilmis olmasidir. Ekonomik ve sosyal giiven kisinin ve
toplumlarin en 6nemli giivenlik duygusunun yaratilmasindaki faktordiir. Bu nedenle bireyin
kendini giivende hissetmesi artik giiniimiizde bir zorunluluk haline gelmistir. Is
devamliliginin saglana bilmesi i¢in ise bireyin saglikli bir fiziki bedene ve ruh haline sahip

olmasi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Ugiincii sirada yer alan sosyal ihtiyaglar yani “ait olma” duygusu yine bireyin bir sosyal
alanda kendine yer edinmesi ya da bir sosyal grubun igerisinde yer almasi seklindedir.
Birey ve toplum iiyeleri bir yere ait oldugunu hissetmek ve bu ait oldugu noktada sevmek

sevilmek ve ilgi gérmek ister. Onemli oldugunu ve sevildigini hisseden birey aitlik

129 Ocer, A., Bayruk, M.N., 2001. “Miisteri Memnuniyeti, Pazarlama Diinyas1”, Y1l 15, Say1: 2, Ss. 26-29.
¥00nder, J., 2001. “Nasil Iletisiyoruz?”, Ozkan  Yonetim Damsgmanlik Web  Sitesi,
Http://Www.Danismend.Com/Konular/Insankaynaklari/Nasil_lletisiyoruz.Htm

(Erigim Tarihi: 10.01.2012).
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duygusunu yasar. Boylelikle hayata karsi tutumu ve bakisi pekisir. Birey is hayat1 ve aile
hayat1 icerisinde de bazi aitlik duygular1 yasar. Bunlar aile icerisinde hangi konum ve
noktada olmak, is hayatinda yetki ve sorumluluk duygulari ile toplum igerisindeki yeri ve
konumu seklindedir. Bazen yonetim kademelerindeki idareciler bu aitlik duygusunu bireye
veya toplum iiyelerine veremez. “*'Bunun en 6nemli nedeni ise birey ve toplum igerisinde
yer alan gruplarin farkli beklentiler i¢erisinde olmasidir. Bireyler arasinda diisiince ve fikir
ayriliklar olusabilir.** Bu gibi durumlarda hem politik hem de is hayat1 i¢erisine yer alan
yonetim noktasinin bireylerin birbirleri ile olan iliskilerini diizenleyen en uygun ydnetim
seklini belirlemesi ve uygulamasi gerekir. Kullanilan yonetim politikalart ¢ogu zaman
ihtiyaglar1 gidermeyebilir. Bu nedenle isciler kendi aralarinda ¢alisma gruplart ve bir araya
gelen caligsanlar normal is gruplar disinda bigimsel olmayacak seklide gruplara dahil olur
ve olusan ihtiyag¢larini giderme cabasi igerisine girerler. Giiniimiizde agir is yiikii ve is stresi
ile beraber ¢aligma saatlerinin yogunlugu ¢alisan bireyi olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
En 6nemli nedenler ve sorunlar arasinda ise bireyin sosyal hayat icerisinde aradigi doyum
ve mutluluk olgusudur. Bu olgu giderilmedigi siirece sosyal hayat igerisindeki yeri ve
konumu konusunda birey tedirginlik yasar ve olumsuzlagir. Ortalama giinlik ¢aligma
stiresinin sekiz saat oldugunu diisiindiiglimiizde, bireyin sosyal ihtiyaclarin1 bu dilim
icerisinde gidermesi ve aramasi da gayet dogal goriinmektedir. Bircok sosyal aktiviteler
bulunmaktadir. Bunlar aile ve is hayat1 igerisindeki olusan gruplarla yapilan piknikler,
turlar, tatil aktiviteleri, sempozyumlar, kongreler vb. gibi ifade edilebilir. Ayrica aile
liyelerinin bir araya gelerek olusturdugu faaliyetler dogum giinleri, konser aktiviteleri,
sinema, tiyatro, ziyaretler, aksam yemekleri vb. seklindedir. Ciftler arasinda da yine sosyal
aktiviteler bunlara benzer faaliyetlerdir. Bazen birey kendini sosyal aktivitelerle sosyal
hayatin icerisinde 6nemli oldugunu hissetmek ister. Diizenlenen bazi programlarda gorev
almak, islevsellik kazanarak bu gorev sorumluluklarinin aksaksiz olarak yerine getirilmesi
bireyin kendine olan 6z giiven ve aitlik duygusunu tatmin eder. Bu bireyde hem doyum

hem de sosyal yeterlilik saglamasina katki saglar. Yaptigimiz bu tanimlamalardan yola

BlOzveren, M., 2000. “Toplam Kalite Yénetimi Temel Kavramlar Ve Uygulamalar”, Alfa Yaynlari,
Istanbul. Ss.26-31

1325kutski, K.J., 1992. “The Public Relations Journal”, Vol. 48, Iss. 4, Pp. 29-32.
Http://Proquest.Umi.Com/Pqdweb?Did Erigsim: 16.02.2012
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ciktigimizda sosyal ihtiyaglarin diger temel ve fizyolojik ihtiyaglar kadar 6nemli oldugunu

gormekteyiz. 1

Dordiincii sirada yer alan saygi ihtiyact da diger ihtiyaclar kadar onemlidir. Bir grubun
pargasit olmak, ait oldugunu hissetmek, dnemsenmek, fikirlerine basvuruldugunu gérmek
bireyin kendine olan sayginligmi arttirmaktadir. Ozellikle giiniimiizde oldukg¢a yozlasan
toplumsal davraniglar ve aile iligkileri artik sayginlik kavramini yok etme noktasina
getirmistir. Daha Onceleri saygi bir otorite kavrami olarak kabul edilirken giiniimiizde ise
bu durum bir kural olarak kabul gérmektedir. Kisiye duyulan saygi bir¢cok nedenle olabilir.
Bunlar bilgi, otorite, liderlik, 6nderlik, menfaat ve buna benzer kavramlar seklinde olabilir.
Genel olarak bakildiginda saygmin da birey agisindan bir ihtiya¢ oldugu gergegini kabul
etmek gerekir. Birey kendi kendine saygi gordiigli hissine kapilabilir ya da sayginlik
kazandigin1 diisiinebilir. Boyle durumlarda bir organizasyon igerisinde kendine yer
verilmesi, fikirlerinin alinmasi, katki saglamasina imkan ve olanak saglanmasi seklinde
sOylenebilir. Bu durum bireyin saygmlik kazandigint ya da saygi gordiigli hissinin

dogmasindaki en 6nemli nedenler arasinda yer alir. 134

Yukarida ifade ettigimiz ihtiyaclar kapsaminda bireyin kendini kanitlama ya da kendini
gerceklestirme gibi bir ihtiya¢ kavraminin da var oldugunu unutmamak gerekir. Kendini
kanitlama ya da gergeklestirme durumu bireyin bir seyleri basarma i¢giidiisii ile paralel bir
durumdur. Ihtiyaglar bireyler arasinda farklilik gosterir demistir. Bireylerin birbirinden
farklilik gostermesi kendini gerceklestirmesi ve kanitlamasi yoniinde de durumun ayni
oldugunu gdsterir. Ciinkii her birey farkli 6zellik ve yeteneklere sahiptir.** Bu ozellikler
bireyin hangi alanda ve konuda daha fazla basar1 saglayacagini gdstereceginden, olusan
degerler biitlinii de kendi igerisinde degisecektir. Ciinkii her bir deger farkli materyallerden

olusacagindan bu durum bireyin ortaya ¢ikardig1 basarinin kendisi agisindan hangi asamada

3sikhan, V., 1999. “Sosyal Hizmet Ve Saglik Alaninda Gérev Yapan Yoneticileri Etkileyen Is Stres
Faktorleri”, Amme Idaresi Dergisi, Say1: 2, Cilt:32, Ankara.

134 Askeri Liderlik Ders Kitabi, 1987. “Yénetim Organizasyonu”, Kara Harp Okulu, Ankara. Ss.5-7
13(zcanarslan, F., 1990. “Kanser Hastalarina Bakim Veren Hemsirelerde Strese Neden Olan Faktorler,”
Yayinlanmamis Doktora Tezi, Ankara. Ss.11-12
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bir deger oldugunu gosterir. Birgok birey sayisal alanda basar1 saglarken, baz1 bireylerin
yetenek, bazilarinin ise sayisal agidan daha basarili oldugu goriiliir. Alanlar farklilagtikca ve
bireyin en fazla basar1 sagladigi durumda ortaya ¢ikan sonu¢ bireyin kendini
gerceklestirmesi ve kanitlamasi ile paralel bir durum izler. Sevmek de bir basar1 kendini
kanitlama ve gergeklestirmedir. Isini sevmesi, cevresini sevmesi ve kendini sevmesi yapilan
bir gergekliktir. Mutluluk saglamast ve mutlu olmayr basarmasi ise bir biitliniin
kanitlanmas1 demektir. Ciinkii mutluluk saglamak ve mutlulugu yakalamak giliniimiizde
neredeyse artik imkansiz bir hale gelmistir. Sosyal hayat icerisinde yasanan bir¢ok sorun
bireyin hayattan beklentilerini ve hayata karsi tutumunu olumsuz yonde etkilediginden
mutlu olmasi ya da mutlulugu yakalamasi neredeyse artik imkansiz hal almistir. Bu nedenle
mutlulugu basaran bir birey kendini kanitlamis demektir. Iktisat biliminde “ihtiyaclar
giderildik¢e siddeti azalir” seklinde yapilan tanim artik gilinlimiizde sosyal hayatin bir
vazgecilmezi haline gelmistir. Ciinkii bir ihtiya¢ yerini farkli bir ihtiyaca birakmaktadir.
Biyolojik ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaglar, maddi ihtiyaglar, sayginlik ihtiyaclari, kabul
edilme ihtiyaci, sevilme ihtiyaci, anne ve baba olma ihtiyaci, iyi bir dgrenci olma ihtiyac,
basarili olmak ihtiyact gibi birgok faktorii sayabiliriz. B3%Bunlarin hepsinin yerine
getirilmesi ve basarinin saglanmasi da bir kanitlama seklinde durumu ortaya ¢ikarmaktadir.
Belirli bir performansin sonucunda gergeklestirilen sinavda alinan basar1 bir 6grencinin o
anlamda yakaladig1 basaridir. Bu elde ettigi basar1 ile kendini kanitlamistir. Psikolojik
ithtiyaclar da ayni ozellikleri tasir. Bunlar ait olmak, ait oldugunu hissetmek, glivenmek,
giivenilmek, basarmak ve basarili olmak seklinde ifade edilmektedir. insanlar ihtiyaglarinin
karsilanmas1 yoniinde de bir¢ok faaliyet gosterin. Bunlar karsilanmadiginda birey ve
toplumlar da bazi1 rahatsizliklar meydana getirir. Bu nedenle insan ihtiyaglarinin

karsilanmasinin 6nemi olduke¢a ciddiyet kazanmustir. 137

2.2.3 insan Ihtiyaclarimin Karsilanmasi: ve Onemi

30 Artan, 1., 1986. « Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Ve Yéneticiler Uzerine Bir Uygulama™; Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymnlanmamis Doktora Tezi, istanbul. Ss.143-473

¥Kut, S., 1988. “Sosyal Hizmet Meslegi: Nitelikleri, Temel Unsurlari, Miidahale Yontemleri”, Ankara.
S.119
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Talepler ihtiyaclara gore olusur. Olusan taleplerin karsilanmasi ve ihtiyaclarin giderilmesi
hem fiziki hem de ruhsal yonden degisiklik gosterebilir. Bazi ihtiyaclar giderildikce tatmin
orani diisiis saglar baz1 ihtiyaglarda ise siireklilik durumu s6z konusudur. ihtiyaglar yer ve
duruma gore farklilik gdsterebilir. Bu durum maddi ve manevi yonden degerlendirilebilir.
Bazen ihtiyag olarak goriinen seyler birey ya da canlida bagimlilik durumu yaratabildigi
gibi aligkanlik haline de déniismiis olabilir. Ornegin alkol ve madde bagimliligin
gosterebiliriz. Amaglara ulasmak i¢in de bazi ihtiyaglar meydana gelir. Bu durum birey
acisindan bir zorunluluk gibi goriilse de aslinda yapilmasi gereken periyodik bir islevdir.
Caligsma hayat1 icerisinde bulunan bir is¢inin kendisinden beklenen isi yapmasi ve yapilan
bu isin karsiliginda maddi bir fayda saglamasi stireklilik gibi goriillen maddesel bir
faaliyettir. Fakat ig¢i bu durumu sonunda maddi bir fayda saglayacagini diisiinerek yaparsa
yaptig1 is bir zorunluluk halindedir. Ayni durum bir 68renci iginde gegerlidir. Simavda
basar1 saglamasit ya da okudugu okuldan mezun olmasi ig¢in belirli derslerde basari
saglamasi gerekir. Bu basariy1 elde edebilmesi icin ise o derslere galigmasi 6grenci igin
zorunluluk hali gibi goriilse de, aslinda bu durum 6grencinin hayati boyunca kendisinde

olmasi gereken bir 6zellik ve bilgi ihtiyaci oldugu bilincinin olusmamasi seklindedir. **®

Basar1 bir zorunluluktur. Basarisiz insan sosyal hayat igerisinde bir statii saglayamaz ve yer
edinemez. Basar1 bir ihtiyactir. Bu ihtiyacin giderilmesi i¢in dogru ve stratejik ¢alismak

gerektirir. *°

Ihtiyaglarim karsilayamayan birey mutsuzluk yasar. Mutsuzluk yasayan birey ise amag ve
hedeflerine ulasamaz. Bu gibi durumlarda bireyin mutlak surette ihtiyaglarini gidermesi bir
zorunluluktur. Belirlenen amaglara ulagilmamasi durumunda birey hiisrana ugrar ve dis
diinyaya kars1 tepkiler verir. Fiziksel durgunluk yasar, psikolojik sorunlar ortaya cikar.
Saldirganlik hali meydana gelir. Evde, okulda, ailede, sosyal hayat icerisinde, isinde ve bazi
ortamlarda bozulan ruh hali diger bireylerin kendisi lizerindeki olumsuzluklar1 dogurur. Bu

nedenlerin ortaya ¢ikmamasi i¢in bireyin ve toplum iiyelerinin olusan ihtiyaglar1 giderilmeli

138 Hodgetts, R.M., Luthans, F., 1999. “International Management”, 3" Edition, The Mcgraw-Hill Comp.,
New York.
139 sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., 1995. “Orgiitsel Psikoloji”, Ezgi Kitabevi 2. Bask1, Bursa. S.19
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ve tatmin duygusu saglanmalidir. Aksi durumda olumsuzluklar ve sorunlar meydana gelir.
Mutsuzluk yasayan bir toplumda huzur olmaz, olmasi da beklenemez. Ancak mutlu
insanlarin olusturdugu toplumlarda refah ve huzur vardir. Bu durum aile de, is ortaminda,
okulda ve diger topluluklar icerisinde de gecerli bir durumdur. Mutsuz insanlarin
olusturdugu bir ortamda mutlaka catismalar yasanir. Yasanan catigsmalar, catigsmalarin
yasandigi ortama ve ortam igerisinde bulunan diger bireylere farkli sekillerde zarar verir.
Olusan zararin giderilmesi ihtiyaglarin giderilmesinden daha fazla maliyet ve zaman
olusturabilir. Bu gibi durumlarin olusmamasi i¢in ihtiya¢ hiyerarsisinin hem kurumlar
tizerinde hem de bireyler {izerinde tatmin edilmesi ve giderilmesi gerekir. Bir farkli durum
ise ihtiyaclarin giderilmemesi bireyin umursamaz veya ilgisiz davranmasina neden olur. Bu
gibi durumlarda birey hem yaptig1 iste hem de bulundugu ortamda bazi zarar ve sorunlarin
olusmasina neden olur. Olusan bu zarar nedeniyle meydana gelen kayiplar ihtiyaclar i¢in
gereken maliyetlerden daha fazla olabilir. Bu nedenle hem yonetici hem de birey kendisi
acisindan tatmin edilmesi gereken ihtiyaclarin uygun sartlarda tatmin yoluna gitmeli ve
olusan ihtiyaclar1 gidermelidir. Bir diger onemli husus ise kisisel doyum noktasidir. Bu

durum da kisiden kisiye toplumdan topluma degisiklik gosterebilir. 140

2.2.4 Insan Davramislarimin incelenmesi

Davranig deyimi, organizmanin biitiin yasantisin1 kapsayan bir kavramdir. Insan var oldugu
andan “ana rahmindeki” olusumundan dogdugu andan 61diigii ana kadar birgok farkli
davraniglar biitiinii igerisinde hayatini sekillendirir. Bu davranis sekilleri sayillamayacak
kadar ¢oktur. Bu nedenle bir canlinin ve canli organizmanin 6dmrii, onu olusturan biitlin
davraniglarin kiimitlatif bir toplami oldugu gercegini kabul etmek gerekir. Bu nedenle
davranigi, canli olmak ve yasamakla 6zdes sayilmasi gereken bir kavram olarak kabul

etmemiz gerekir.

YO Efil, 1., 1996. “Isletmelerde Yénetim Ve Organizasyon”, Uludag Universitesi Giiglendirme Vakfi Yayinlart
4. Baski, Bursa, 1996.

71



“Davranis kavrami en giizel sekliyle organizmanin belirli uyaricilara karsi gosterdigi

tepkidir.” 1!

Canl1 organizmanin iginden gelen her tiirlii tepki davranis kavraminin kapsamini olusturur.
Bu tepkiler bir¢ok uyariciy1 hayata gecirir. Bedensel ve zihinsel yetenekler bu uyaricilar ile
hayata gecer. Organizmanin bedensel ve zihinsel yetenekleri, kisisel ozellikleri ve
duygusal mekanizmalar1 bu uyaricilar araciligiyla gergeklestirilen bir¢ok fiil ve eylem

sOzlii ya da fiziksel olarak hayata gecer.

Insan davranislarini inceleyen ruh bilimcilere gére “her birey kendine 6zgii davranis
sergiler” seklinde yorumlanmaktadir. Bati dillerinde kisilik s6zciigii i¢in kullanilan bazi

kelimeler bulunmaktadir. Bunlar;

i Personality,
ii. Personalite,
iii. Personlichkeit,
Seklindedir.

Genelde tiyatro oyuncularinin yiizlerine taktiklari maskeler i¢in “Latincede” persona
sOzcigii kullanilmaktadir. Bu kisiligin yansimast seklindedir. Aslinda tiyatroda
sergilenmek istenen oyunun oyuncunun yiiz ifadesinde yansimasi olarak kabul edilir.

Gergek hayatta da kisilerin yiiz ifadeleri ve beden dilleri kisiligini yansitmaz mi?

Insan davranislarini inceleyen davranis bilimleri sosyal bilimler igerisinde yerini almus
bu alanda suana kadar yapilmis bircok calisma bulunmaktadir. Davranis bilimlerinin
kendine 0zgii baz1 alt dallar1 bulunmaktadir. Bu dallar degisik bir mozaik seklindedir.
Bunlar1 kendi bagliklar1 altinda incelemek ve irdelemek gerekir. Bazi bagliklara

baktigimizda ise;

1 Henry, L., At Al., 1984. “Psycholog”, Little Brown And Company, Boston. P.14
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Fark etme,

Algilama,

Hoslanma,

Fikri Yiriitme,
Begenmeme,

Cevre,

Duygu ve Duyu Organlari,
Doyum,

Ihtiyag,

Arzulama,

Tatmin Olma ya da Olmama,
Zarar verme,

Kin,

Ofke,

Kiskanglik,

Hirs ve Cabalama,
Kendini Bulma,

Bilgi Edinme,

Anne ve Baba Olma,
Sahip Olma,
Gereklilik Ihtiyaclari,

Kazanma,
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w) Egitim ve Bilgili Olma,
X) Caligma,

y) Zevk Alma,

Yukarida bahsettigimiz gibi insan davraniglarini sekillendiren bazi kisisel 6zellikler vardir.
Bunlar yine kendi i¢inde bazi alt bagliklara ayrilmaktadir. Ruh bilimciler ve davranis
bilimciler bunlar1 kendi c¢ercevelerinde farkliliklar igerisinde incelemektedir. Davranis
deyiminin kapsamina giren insan faaliyet ve hareketleri ¢ok ¢esitlilik arz eder. Y20 zellikle
giinimiizde artik sanayilesmis toplumlarda psikolojik destek ve toplumsal davranis
bilimleri altinda birey ya da toplumun bazi birimlerine bu yonde destek saglandigini
goriiyoruz. Genel olarak davranis bilimlerinin iki alt ana konu baslik altinda incelendigi

goriilmektedir. Bunlar;

2.2.4.1 Uyanicilar

Insan organizmasinda gozlenebilen, kaybedilebilen veya 6lgiilebilen degisikliklere neden
olan her etken bir uyaric olarak kabul edilmektedir. Insanin kendi i¢ alemi beden ruhu ile
dis evreninden kaynaklanan sayisiz uyaricilar bulunmaktadir. Bu uyaricilar duyu hiicreleri
ile duyu alicilart tarafindan zihne ulastirildiginda, organizmada degisik tepkiler ortaya
cikar. Nesne ve olaylar bu uyaricilar ile farkli organ ve kisilik yapisina gore degisik
sekillerde algilanabilir. Algilanan bu tepkiler zihinde ve kiside farkli duygusal ve tepkisel

davraniglarin olugsmasina neden olur.

142 Andrew, B. At Al.,1983. “Psycholog”, Scott, Foreman And Company, Glenvie, Illinois, P.5
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“Insan beyninin alic1 hiicrelerinin topladig1 verileri bireyin icinde bulundugu ihtiyaglari,
amaglari, beklentileri, gecmis yasantilar1 ve diger sosyo-kiiltiirel etkenleri de hesaba

katarak segcme ve Orglitleme islemlerine algilama denir.” 143

Algilama, baska bir tanimla bireyin kendi i¢ aleminden kaynaklanan i¢giidii ve duygular
“aclik, susuzluk™ gibi fiziki ¢evreden kaynaklanan ve bu tip olaylar nedeniyle ortaya ¢ikan
duygusal hareketliktir. Fiziki cevrede bircok gerceklesen olay ve durum s6z konusudur.
Kisi bu olay ve durumlar1 kendine 6zgii olarak algilar ve yorumlar. Yorumlar yine kisiden
kisiye degisiklik gosterir. Yorumlanan ve kisi tarafindan ¢oziilen olaylar edinim ve
algilarinda yardimi ile uyaricilar yoluyla zihne iletilir. Boylece zihinde olusan olaylar

biitiinii fiziki eylem ve faaliyete gecirilir.

Insan varliginin séz konusu oldugu her yerde ve her ortamda sayilamayacak kadar ¢oklukta
uyarict bulunur. Bu ortamda bulunan uyaricilar insan ve bireyi adeta bir alic1 istasyonu gibi
fonksiyonel sekilde gorev icra etmesi yoniinde sekillendirir. Insan organizmasinda bulunan
alic1 hiicreler, kendi uzmanlik alanlarina gore hareket eder ve bereyi yonlendirir. “Ayrica,
insan organizmast i¢inde cesitli bolgelere dagilmis olarak bulunan 1s1, basing, agri,
dokunma, vestibiiler ve kinestetik duyu alicilar ise yalmizca belirli mekanik uyaricilara

kars1 duyarlidir.”***

Uyaricilar aslinda bireyin diisiinsel olarak fiziksel hareketliligini saglayan duyu organlari
ile hayat bulan bir organizasyon yapisi seklinde tanimlanabilir. Duyu organlarimiz vasitasi

ile uyarilar1 aliriz, zihnimize iletir ve hayata geg¢iririz.

2.2.4.2 Tepkiler

143 Norman, L., 1961. “The Fundamentals Of Human Adjustment”, Fourth Edition, Houghton Mifflin
Company, Boston. P.50

144 Clifford, T.M., 1980. “Psikolojiye Giris”, Cev:Hiisnii Arici, Hacettepe Universitesi Psikoloji Boliimii
Yayinlari, Ankara. S.244

75



I¢ ve dis ortamlardan kaynaklanan cesitli uyaricilar, tiirlerine ve siddetlerine gére bedensel
ve ruhsal olarak mutlaka insan organizmasinda bir takim degisikliklerin yasanmasina neden
olusturur. Davranis tanimi ¢ergevesinde, genel olarak “tepkiler” adi verilen bu degisiklikler,

acik ve kapali olmak {iizere iki kisimda incelenmektedir.

Bunlarin ilki acik tepkilerdir. Agik tepkiler konusma, yiiriime, oturma, kalkma, yazi yazma,

veya bir isi gorme seklinde ortaya ¢ikan degisikliklerdir.

Ikinci olarak kapali tepkiler ise yiizlin kizarmasi, sanci ¢ekme, agri, kiskanma, iizlinti,

umutlanma, hayal kurma, ¢aresizlik, korku ve aglik hissi gibi degiskenlerdir.

Davranis bi¢imlerini bu tepkiler olusturur diyebiliriz. Ciinkii bireyin neye nasil bir tepki
verecegini bu iki tepki tiirll igerisinde belirtilen davranis sekilleri belirlemektedir. Bir olay
karsisinda duyulan 6fke ya da korku bireyin aslinda farkinda olmadan yasadigi bir ruhsal
durumdur. Yogun bir is yiikii, basarisizlik, giivensizlik gibi kavramlar nedeniyle ortaya

¢ikan stres de buna benzer bir durumdur.

“Kapal1 tepkiler kisiden kisiye degisiklik gosterir. Bu nedenle ortaya ¢ikan kapali tepkilerin
bazi cihazlar yardimi ile incelenmesi ve yorumlanmasi gerekir. Bu durum tamamen

uzmanlik gerektiren bir ¢aligmadir.”**°

“Insan organizmasmin ¢ogalan ve baskalasan hiicrelerinden ilk hasil olan tepki
mekanizmasi sinir sistemidir. Bir taraftan ¢esitli uyaricilar toplayacak olan duyu organlari
ve alici hiicreler, diger yandan da sinir sistemi ve tepki organlari, birbirlerine bagl olarak

gelismelerini siirdiiriirler.” *°

145 Norman, L., 1961. “The Fundamentals Of Human Adjustment”, Fourth Edition, Houghton Mifflin
Company, Boston. Pp.96-98

146 Karl, U. At Al., 1958. “The Behavior Of Man”, Introduction To Psychology Holt, Rinehart And Winston,
Usa. Pp.117-120-133-136
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Yapilan tanimlardan da anlasildig1 gibi tepkiler aslinda insan organizmasinin olumlu ya da
olumsuz disaridan kaynaklan bazi etkilerin fiziksel ya da ruhsal olarak disa vurulmasidir
seklinde tanimlanabilir. Ortaya ¢ikan ani bir 6fke hali bireyin sinirlenmesine ve disariya
fiziki ya da sozlii olarak zarar vermesine neden olusturur. Ya da bir bireyin ruh hali
cergevesinde ortaya ¢ikan imkansizlik ve gilivensizlik hali kaygi duymasina ve stres

yasamasina neden olusturabilir.

Ruh bilimcilere gore kisiligi olusturan bazi 6zelliklerin de oldugu yoniindeki tanimlaridir.
Bunlara baktigimizda mizag, karakter gibi kavramlar oldugunu goriiriiz. Aslinda bu iki
kavramin ruh bilimciler agisindan kisiligi  belirleyen en oOnemli etken oldugu
savunulmaktadir. Miza¢ “huy” giinliik yasanti icendi kisiye 6zgii, oldukca smirl, belli
duygusal tepkilerin nitelik ve nicelik bakimindan degisiklik gostermesidir. Tiirk¢ede
genellikle kullanilan bir tanim ve atasozii vardir. “Huy canin altindadir”; “Huy ¢ikmadan
can ¢ikmaz” gibi sozler aslinda kisiligin ne denli 6nemli oldugunu gostermektedir. Kisiligi
olusturan 6zellikler huy ve mizag olarak da gosterilmektedir. Her ne kadar huy ve mizag
kisilik acisindan 6nemli bir kavram olsa da bireyin kisiliginin sadece belirli bir kismini

olusturmaktadir.

Karakter giiniimiiz toplumunda ve ge¢cmis zaman icerisinde kisilikle paralellik tasiyan ve bu
yonde tanimlanan bir 6zelliktir. Kisinin karakteri kisiliginin yansimasi olarak gosterilir.
Insan kisiligi ile toplum igerisinde bir yer edinir ve saygmlik kazamr. Bozuk karakterli
olarak tanimlanan bireylerin toplum veya bir grup igerisinde yer edinmesi s6z konusu

olmaz.

Insan bedeni duygusal ve zihinsel olarak bazi cevresel etkenlerin verdigi tepkilere cevap
verir. Bunlar kisiden kisiye degisebilir. Fakat saglam bir mizag¢ ve karaktere sahip bireyin
her ne kadar olumsuzluk olsa da bu tip gelen tepkiler karsisinda ezilmesi s6z konusu olmaz.
Toplum igerisinde sosyo-kiiltiirel boyutta saglam karakterli denilmesinin nedeni de budur.
Bir¢ok toplumda oldugu gibi Tiirk toplumu igerisinde de zayif karakterli kisilerin toplum

igerisinde yer edinmesi oldukga giictiir. Karakter konusunda iinlii Fransiz yazar Bruyere
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yaptig1 bir calismaya gore, insan yasadigi ¢cevrede gecerli olan ahlak kurallar1 karsisinda
ortaya cikan ruhsal portresi olarak kisilik ve karakterini yansitir. Seklindeki kavramsal
tanimi, karakterin aslinda i¢inde bulundugumuz ortam ve yasadigimiz ¢evrede olustugunu
gostermektedir. Bu nedenle tepkiler, uyaricilar yolu ile karakter ve mizag 6zelliklerimiz

olusur diyebiliriz.

Kisilik ve karakter her ne kadar ¢gevre faktorleri ile paralellik gostermis olsa da kisinin zeka
kavram ile de yakindan iligkisi vardir. Kisi zeka seviyesi ile kendine 6zgii bir karakter ve
mizag yaratabilir. Bir is ve ortamda oldukca fazla basar1 saglar ve ¢evresindeki diger
bireyleri etkiler. Zeka kavrami aslinda karakterin sekillenmesindeki en 6nemli faktorlerden
birisidir. Ciinkii zeki insanlar kendileri kadar ¢evresindeki bir¢ok bireyin sekil almasinda da
etkilidir. Kisiligin olusmasinda bazi etkenler oldugu bilinen bir gercektir. Bu etkenler yine

kendi ana yapus1 icerisinde dort alt bashk altinda toplanmustir. Bunlar; */

i.  Fiziksel Ozellikler,
ii. Zeka,
iii.  Toplumsal Ozelligi,
iv. Dilvelrk,

Fiziksel ozellikleri, kisinin viicut yapisi, boyu, agirligi ve rengi seklindedir. Giiniimiizde
ozellikle kadin erkek iligkilerinde bu 6zellik olduk¢a dnemlidir. Ciinkii goriintii neredeyse

gilinlimiizde bir¢ok seyin Oniine gegmistir.

Zeka kavrami ve bu yondeki Ozellik ise bireyin bir¢ok konuda Onde olmasim

saglamaktadir. Bir iste sagladig1 basari, sorunlara kars1 gosterdigi verimlilik performansi,

egitim ve bu yondeki kalitesi bireyin toplum ve kendi i¢inde farklilasmasina neden olur. 148

47 Eroglu, F., 1995. “Davranis Bilimleri”; Beta Yaynlari, Istanbul. Ss.1-308
8 Eroglu, F., 1995. A.G.E. Ss.1-308
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Toplumsal 6zellik kavrami da kisinin kisiliginin gelismesinde 6nemlidir. Bugiin gelismis
olan bir diinya iilkesinde kullanilan teknolojik yap1 ve alinan egitim bilgisi ile gelismekte
olan veya gelismemis diinya iilkelerinde alinan egitim ve teknolojik imkanlar kisinin ne
kadar gelismis olmasi yoOniindeki degerleri ortaya c¢ikarmaktadir. Aslinda toplumsal
ozellikler ve zeka kavrami birbirine paralellik gostermektedir. Bugiin kullanilamayan ve
var olan bir Ozellik ile zeka eger glinlimiiz teknolojisi ve egitim kalitesi ile
desteklenmiyorsa bunun kisiye saglayacagi bir degerden bahsetmek imkansizdir.
Toplumsal baz1 6zellikler ve degerler bir¢ok farkli toplum karsisinda ya iistiinliik ya da bu
istlinliiglin olmadig1 bir ortam igerisinde kalmak yoniinde bir olusum meydana getirebilir.
Bu durum orgiit ve is hayati icinde gegerlidir. Ornegin; tam fonksiyonel ¢alisan ve yapisini
bu yonde gelistirmis Orgiit yapisi ile bunun tam aksi durumunda olan 6rgiit yapisi arasinda

olduke¢a ciddi farkliliklar vardir. Bunlar orgiitiin isleyisini derinden etkileyen faktorlerdir.
149

Glinlimiizde bir dil bir insan olarak tanimlanmaktadir. Artik bircok alanda ihtiyag
duyulmasa bile 6zellikle insan kaynaklarmin ilk oncelikli sirasinda dil bilgisi gelmektedir.
Uluslararasi gegerliligi kabul edilmis bir dil bilmek ve bu dili etkin olarak kullanmak kisiye
ve bireye bir¢ok 6zellik kazandirmaktadir. Ayrica bir itk ve toplumun kullandigr dil eger
bir¢ok diinya iilkesi ve toplumu tarafindan kabul goren bir dil ise sayginlik kazanmas1 ve

birgok alanda tutunmas1 daha kolay olacaktir.

Giiniimiizde Ingilizcenin bir diinya dili olarak kabul gormesi buna en giizel Srnektir.
Afrika’da kullanilan X bir dilin bilinmemesi ya da bu toplum igerisindeki bir 1irkin bir farkli

diinya toplumu veya ki igerisinde yer edinmesi olduk¢a zordur. Bu nedenle mizag ve

Bazen bazi toplumlarda diinyaya gozlerini agan ya da bir ailede kendine yer edinen
bireylerin kisilik yapisinin olusmasinda kalitsal ve dogrusal bazi degerler bulunur. Ornegin

bir kraliyet ailesi mensubunun kendine 6zgii bir miza¢ ve kisiliginin olmasi ya da

9 Eroglu, F., 1995. A.G.E. Ss.1-308
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olusturmas1 bazen imkansiz olabilir. Kisiligin olusmasinda dogustan gelen bazi1 6zelliklerde

bulunmaktadir.

Bunlar; **°

i. Cinsiyet,
ii. Beden Yapisi,
iii. Renk,
iv. Biyolojik Yap,
v. Bellek,
vi. Hayal Giicii,
vii. Zeka Diizeyi,
viii.  Sinirlilik ve Duygusallik Hali,
ix. Algilama Ozelligi,

Gibi ozelliklerdir. Kisiligin olusmasina katki saglayan bazi katmanlar ve kuramlar vardir.
Ozellikle bu konuda psikoloji ve davrams bilimleri agisindan ele alinmis ¢ok sayida
arastirma ve literatlir ¢alismas1 bulunmaktadir. Kisiligin 6nemli 6gelerinin ve en énemlisi
ruhsal yapisinin ¢éziimlenmesinde kullanilan bazi teknikler bulunur. Bunlar psikanalizciler
tarafindan gerceklestirilen ¢aligmalardir. Benlik yapisinin olusmasinda etken rol oynayan

bu durum psikanalizcilerin ugras alani igerisinde yerini almistir.

2.2.5 Kisiligi Olusturan Kuram ve Katmanlar

Yapilan arastirmalara ve c¢aligmalara baktigimizda kisiligin taniminin tek olmadigini
goriiyoruz. Bu yonde sunu cok net ifade edebiliriz ki! Kisiligin tek bir tanimi

yapilamamistir. Bu ¢ercevede kisilik kendi kuramlar ile sekillenerek cesitli tanilar alir.

0 Eroglu, F., 1995. A.G.E. Ss.1-308
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Kisilik tanilandigi kuramlar c¢er¢evesinde degerlendirilir. “Kisilik tanimlari, ilgili oldugu
kuramlar ile yakindan baglantilidir. Kisilik tanimlandigi kuramlar i¢inde ve dogrulugunda

yapilan ampirik gozlerle iliski icerisindedir.”***

2.2.5.1 Sigmund Freund’un Kisilik Kurami

Freud, kisiligi duygusal acgidan incelemistir. Kisi ve fertlerin duygu yapilarindan
kaynaklanan bazi 6zelliklerini inceleyerek bu yonde c¢alismalarini sekillendirmistir. Freud’a
gore id, ego ve siiper eog olarak ii¢ ana dilimden olusan bir kisilik kurami s6z konusudur.
Bu {i¢ temel 6geye gore insan kendi davramislarini sekillendirir ve yonetir. Bu temel

e 4 < .. 152
Ogelerin tanimlarina baktigimizda ise;

Alt benlik ve ¢ocukluk olarak kabul edilen “id” dogustan itibaren gelen ve bedenle var olan
ilkel bir ruhsal yap1 sekilde kabul edilmektedir. Organizmanin ihtiya¢ duydugu diirtiilerin
kaynaklandig1 boliim olarak kabul edilir. A¢lik, susuzluk, cinsel giidii ve saldirganlik halleri
bu benlik altinda yatmaktadir. Baska bir ifade ile kisilik yapisinin ilk diirtiikleyicisi
seklindedir. Bu alt benlik haz ilkesine gore calisir. Bu benlikten gelen diirtii ile uyaricilar
benligin zorlanmasina ve yorum aramasina neden olur. Zaman yer ve kural tanimaksizin
hedef ve amaglar dogrultusunda doyuma ulagmak ister. Bu benlikten gelen her tiirlii diirtii

ve talep biling dis1 calismaktadir. 153

Benlik ve olgunluk “ego” dogustan sonra ortaya ¢ikan bir durumdur. Egitim yoluyla bu
durum gelisir ve kisilik yapisini olusturur. Ego alt benlik olan id ile dis diinya arasindaki
iligkiyi ayarlayan bir durumdur. Kisinin ¢evre kosullarina uyumu ve arabuluculuk
gorevlerini tistlenmistir. Bu gorevleri yaparken dis gercekleri hesaba katar ve buna yonelik
icten gelen ihtiyaglarin dis kosullarin1 dengelemeye calisir. Bu nedenle ego i¢ ve dis diinya

arasindaki iligkiyi gergek bir diinya igerisinde dengede tutmaya ¢alisir. Bazen igten gelen

151

152 Dkmen, U., 2004. “Kiigiik Seyler”, Sistem Yayncilik, Istanbul. Ss.1-89
153 Koknel, 0., 1999. “Kisilik”; Altin Kitaplar Yaymevi, Istanbul. 1-169
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olumsuz diirtii ve istekleri kabul etmez ve hayata gecirmez. Dogru iliskinin isleyisinde ego
oldukca onemlidir. Gergeklik ilkesine gore isleyen bir bolimdiir. Aslinda ege benlik ve
ruhsal aygitin yiiriitme organi gibi calisir. Bes duyu orgami iizerinde oldukca etkili rol
oynayan ego; zeka bellek gibi zihinsel yetiler ve kas sistemi iizerinde de etkindir. Fakat

ego kuraminin bilingli ve bilingsiz olmak iizere iki farkli calisma sekli vardir.

Ugiincii asamada inceleyecegimiz iist benlik yani siiper ego kuramidir. Siiper ego
kuraminda genellikle uyulmas1 gereken yasaklar, toplumsal degerler, deger yargilar1 gibi
simgeler bulunur. Bunlara uymak bir zorunluluktur. Uymama durumunda ise korku, kaygi,
bunalim, utang, pismanlik, degersizlik ve sucluluk olgulari olusur. Koétii bir tutum ve
davranis sergileyen kisi iist benlik tarafindan tenkit edilir ve ayiplanir. Aslinda bu durumu
“vicdanin” sizlamasi seklinde yorumlayabiliriz. Genellikle giinliik dilde utang¢ dedigimiz ve
vicdanimizi rahatsiz eden durumlar iist benliginin bilingli olan en etkin boliimiidiir. Bu gibi
olumsuzluklarda kisi iist benlik tarafindan uyarilir. Yargilanir veya cezalandirilir. Kisilerde
bazen iist benlik oldukca kati ve acimisiz calisir. Bu durum kisiden kisiye degisiklik
gosterebilir. Ust benlik ile alt benlik arasinda olusan olumsuzluk ise viicut ve ruh halini
bozar. Bu gibi durumlarda kisinin kendini kontrol etmesi gii¢lesir. Boyle bir durumun
ortaya c¢ikmasinda psikolojik sorunlar meydana gelir ve birey disaridan destek almak

zorunda kalir.

Yukarida belirtildigi gibi kisinin nerede ne sekilde nasil hareket edecegi ¢cok kestirilemez.
Aslinda kiginin durum ve sartlar karsisinda bagimsiz olarak hareket edebilecegini
sOyleyebiliriz. Bu nedenle bazen yoneticiler, arkadaslar ve toplum bireyleri bireyi disaridan
yargilar veya cezalandirabilir. Bu ceza sistemi toplumdan topluma kisiden kisiye ve
kurumdan kuruma degisebilir. Cezanin nevi ve niteligi maddi ya da manevi yonde olabilir.
Bazen maddi cezalar manevi cezalardan daha fazla agirlik ve sorumluluk getirirken, bazi
bireylerde bu durum tam tersi sonu¢ olusturabilir. Gelismis ve daha kiiltiirel degerlere
sahip, orf adet kurallar1 c¢ergevesinde yasayan toplum ve topluluklarda manevi

cezalandirma sonucunda bireyde meydana gelen sonug oldukg¢a siddetli olabilmektedir.
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Genel olarak baktigimizda, kisiden kisiye degisiklik gdsterebilen davranig ve tutumlar her
ne kadar bilim adamlarina gore fiziksel ya da ruhsal agidan degerlendirilmis olsa da bazen
insan tiplerine gore de degisiklik gosterebilmektedir. Bu durum toplumlar arasinda da
kendini gostermektedir. Hatta daha alt noktalara indigimizde farkli kurumlarda, farkli aile

yapilarinda ve farkli giftler arasindaki iliskileri 6rnek gostermemiz miimkiindiir.

2.2.6 Insan Tipleri ve Ozellikleri

Insan tip ve ozellikleri c¢agdas toplumlarda ve giiniimiiz toplumlarinda farliliklar
gostermektedir. Eysenck; tarafindan yapilan bir arastirma ve insan tiplerine yoOnelik
olusturdugu modelle goére insan tiplerinin yapisini aslinda kisilik yapisinin belirledigi
sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Yapilan ¢alismada insan tipleri yatay-dikey olarak ele
alimmistir. Bu calismanin modeli asagidaki sekil (2.3) de gosterilmistir. Modelde yatay
kisimda yer alan kisilik 6zellikleri ige ve disa doniikliik olarak degerlendirilmistir. Dikey

kisimda ise kisilik yapis1 dengesiz ve dengeli olarak ele alinmstir.

Sekil 2.4: Eysenck Insan Tipi Modeli
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DENGESIZ

F
Huysuz Almgan
Kaygil Huzursuz
Sert Saldrgan
Aguabagh Hevyecanl:
Kétimser Degisken
Cekingen Atilgan
Yabani  Melankolik | Ofkeli Ivimser
Sessiz Alif
ICE DONTUK (} » DISADONUK
Pasif Agirkanh Canli Girgin
Dilkkatli Gezmevl seven
Diigiinceli Tepki giésterir
Barisg1 Konuskan
Kontrolli Uvumlu
Giivenilir Canli
Diizenli Tasasiz
Sakin Onderlik_egilimli

DENGELI

Kaynak: Dogu, E., 1998. “Siddetin Kiiltiirel Kokenleri”, Bilim Ve Teknik Dergisi,
Say1: 399 Subat, Ankara.
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Ermotionally

Unstable
anxious quickly aroused
worried .
ego-centric
unhappy
suSpiCious exhibitionist
serious hot-headed
thoughtful histrionic
Introversion - - Cutraversion
reasonable playful
high-principled easy going
contralled sociable
persistent care-free
calm hiopeful
Ernationally
Stahle

2.2.7 Insan ve Bireyleri Anlamak ve Engelleri Belirlemek

Eysenck’in modelinde goriildiigli gibi insanlar yap1 ve Kkisiliklerine gore cok farkli
ozelliklere sahiptir. Kisi farkinda olmadan hata yapabilir. Yanhsa diisiip bu yanlistan
dolay1 pismanlik yasayabilir. Bu gibi durumlarda 6n yargili olmak veya kisiyi yadirgamak
yerine onun acisindan degerlendirme yaparak empati yetenegimizi kullanmak daha dogru

sonuglara ulasmamiza imkan saglar.
Her insanin kendine 6zgii bir diinyast ve ruh hali bulunur. Durumlar karsisinda bu ruh hali

sekil alabilir. Bize gore normal olmayan davranis sekli karsi birey tarafindan farkinda

olunmadan normalmis gibi bize yansitilir.
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Bu gibi durumlarda kisiyi anlamak ve olusan sorunlara ¢6ziim iiretmek, ilerleyen

stireclerde ortaya ¢ikacak sorunlarin onlenmesinde daha etkili olacaktir.

Giliniimiizde en fazla yasanan sorunlar arasinda ¢ikar ve menfaat ¢atismalaridir. Bu konuda
Malow’un yaptig1 calismalar giiniimiiz sorunlarma 151k tutmaktadir. insan yaradilis1 geregi
bir¢ok farkliliklar igcermektedir. Bir bireyin tip, fizik, mizag, huy, karakter, kisilik ve zeka
yapisinin yaninda fiziksel ve parmak izi yapisi bile degisiktir. Birbirine benzemeyen ¢ok
farkli 6zelliklere sahiptir. Bu nedenler ¢ergevesinde kisilerin birbirini anlamasi, iliskilerin
bozulmamasi i¢in her iki tarafinda kendine ozgii olarak i1limli ve olgun yaklasim
sergilemesi gerekir. Genellikle ¢ikar ¢atismalarinin oldukg¢a yayin yasandigi giintimiizde,
ihtiyaglarin kargilanmasi1 ve giderek azalan dogal kaynaklar nedeniyle ortaya ¢ikan
sorunlar, siyasi ve politik ¢ikmazdaki iilkeler arasindaki sorunlar toplumsal dengeyi
oldukc¢a derinden etkilemektedir. Giintimiizde halen devam eden i¢ ¢atismalar, teror, aile
ici siddet, toplumsal bunalim, ekonomik sorunlar ve en Onemlileri arasinda
gosterebilecegimiz ekonomik ve istthdam sorunu gelmektedir. Bu sorunlar toplumsal
dengeyi bozdugu gibi bireylerin birbirine olan deger yargilarini da derinden etkilemektedir.
Insan iliskilerinde &lciilii ve dengeli bir yol izlemek olusabilecek her tiirlii sorunun &n
tyilestirme asamasi olarak kabul edilmelidir. Bu durum giinlimiiz isletmeleri ve toplumsal
yonetim stratejilerinde de yaygin olarak kullanilmalidir. Bu bir ihtiyag degil zorunluluktur

diyebiliriz.

2.2.8 Giiniimiizde Is Iliskileri ve Bunun Onemi

Giliniimiliz toplum yapisina baktigimizda artik sanayilesmis ve tamamen kapitalist bir
anlayisla organize olmus yapiyr gormekteyiz. Cagimiz artik hiz ve teknoloji ¢ag1 haline
gelmistir. Is iliskileri ve insan iliskileri tamamen birbirine paralel hareket eden cikar ve
menfaat iliskileri haline doniismiistiir. Isletme sayis1 giderek artis gostermektedir. Artan
niifusa oranla talep edilen is giicli aslinda artig gostermesi gerekirken bu oran ekonomik

sorunlar nedeniyle azalmaktadir.
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Talepler artarken sunulan imkanlar azalmaktadir. Teknolojiye bagli olarak nitelikli
personel istihdamui talep arzi artmaktadir. Egitimli ve nitelikli personel bulmak nerede ise
artik giinlimiizde kolay gibi goriinse de aslinda alinan egitim kalitesinin bu talebi

karsilamadigi gergegini de kabul etmek gerekir.

Isletmelerde giiniimiiz yénetim anlayis1 artik verimlilik esasina dayannmustir. Is giiciiniin
verimli ve kaynaklarin da en ekonomik sekilde kullanilmasi bir zorunluluk halini almistir.
Giderek artan talepler ve tiiketim hacminin artmasi, azalan dogal kaynaklar, hizla kirlenen
dogal ¢evre ve insanlarda olusan tatminsizlik duygular1 birgok sosyal sorunu beraberinde
getirmektedir. Isletmelerin amaglarina baktigimizda iiretilen iiriinler i¢in piyasa, en uygun
ve en hizli iretim, iriin iizerinden en fazla faydanin saglanmasi ilkelerin yattigin
gormekteyiz. Bu nedenle is performansi agisindan da yine en fazla verimlilik ve en uygun
tiretim teknikleri ile is gilicliniin saglanmasi ilkesi gelmektedir. Bir igletmede {iretim
maliyetleri ve oOrgiit girdileri ile ¢iktilarinin birbirine endeksli olarak hareket etmesi
zorunlulugu aranmaktadir. YoOnetim mekanizmasindan istenenlerde buna gore

sekillenmektedir. Bir 6rgiit ve iiretim sisteminden beklenen kriterlere baktigimizda;

i. Orgiit verimliliginin saglanmasi,
ii. Is gorenlerin is tatmin diizeyinin saglanmasi,
iii. Is gorenlerin ve calisan kesimin saghiginin korunmast,
iv. Orgiitiin saglikli ve direngli tutulmasi,
V. En az girdi ile en fazla ¢iktinin saglanmasi,
vi. Ekonomik rant ve verimlilik saglanmasi,
vii. Uretim mekanizmasinin en etkin sekilde ¢alistiriimast,

viii. Calisanlar arasindaki iligskinin verimli ve ahenkli olmasi,

Sartlarinin aranmasidir. Fakat bir isletme ve yoOnetimi calisanlardan bunlar1 bekler ve
saglarken calisanlarin igletme ve yoneticilerden bekledigi sartlarda bulunmaktadir. Bu
sartlarin karsilikli olusturulmasi i¢in motivasyon, is doyumu, verimlilik, karsilikl iliski,

giivenlik, licret ve diger faktorlerin yerine getirilmesi sart1 gelmektedir. Bunlar1 da yine
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kendi konular1 ¢ergevesinde incelemek gerekir. Yine calisanlarin g¢alisma etkinligini

azaltan ve verimlilik seviyelerini diigiiren faktorler bulunmaktadir. Bunlara baktigimizda

ise; 1
I.  Tehdit ve korkular,
ii. Bozuk isleyen biirokrasi,
iii. Zaman baskisi, endise ve kaygilar,
iv. Egitim,

V. Giivenlik,

Vi. Yonetim ile is gorenler arasindaki iliskilerin olusturdugu aksaklik,

vii. Gorev algis1 eksikligi,
viii. Kisiler arasi iliskilerin bozuklugu,

iIX. Yonlendirme eksikligi,

X. Is ortam sorunlari,

Xi. Techizat ve ekipman eksikligi,

xii. Yetersiz uicret,
xiii. Dinlenme ve sosyal haklar
Seklinde gosterilmektedir. Bu sorunlar i¢in igletme ve yonetim dogru strateji ve ¢oziim
oOnerileri gelistirmeli bunlari ivedi olarak hayata gecirmelidir. Ayrica ¢alisanlarin sorunlar
noktasinda ¢6ziim odakli olarak caligmalara dahil edilmesi gerekir. Bir 6nemli nokta ise
calisanlarin isletmenin belirledigi hedefler ve iirettigi projelerde yer almasina imkan ve
olanak saglanmasi1 gerekir. Is iliskileri noktasinda dogan problemlerde ¢dziim Onerileri
aranmali ve bu Onerilere calisanlarin katilimi saglanmalidir. Her iki taraf acisindan
karsihikli giiven anlayisinin temeli olusturulmalidir. Is gdren ve isveren arasindaki bu
uyumu asagidaki tabloda gormek miimkiindir. Karsihikli giiven anlayisinin
olusturulmamas1 her iki tarafinda yasayacagi bazi sorunlarin olusmasina zemin

hazirlayacaktir.

> Biiyiikkaragoz, S., Kesici, S., 1996. “Ogretmenlerin Hosgdrii Ve Demokratik Tutumlarr™; Egitim Yonetimi
Dergisi, Y1l: 2 Say1:3 Yaz Donemi, Ss.353-365
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Tablo 2.2: Karsihikh giiven ve anlayis

- Masraflar: - Ivi Ucret
Azaltmak

- 1s Guvenligi
- Uretimi Artirmak
- 1s Giivencesi
- Is gdrenin Guvenini

Kazanmak - Uwgun Calisma
Saatleri
- Is gérenin
Inisiyatifini e Isinde ilerleme Firsat
Artirmak
) e Kisgiligine Onem
- Isbirligini WVerilmesi
Saglamak
- Isletmenin
- Kalifive Isgliciine Faaliyetinden
Sahip Olmak e Faydalanmak

Kaynak: Biiyiikkaragoz, S., Kesici, S.,1996.a.g.e. $5.353-365

Karsilikli giiven olgusu is goren ve isveren arasinda onemli bir kavram. Fakat bu durum her
iki taraf i¢inde hosgorii kurallar gercevesinde gerceklestirilmelidir. Hosgorili kavrami ikili
iligkilerin yasandig1 ortamlarda ve bazi degerlerin paylasiminda karsilikli anlayisin
gerceklestirildigi sosyal bir yapidir. Bu yapimin insasi i¢in bireylerin birbirine anlayis
gostermesi ve saygi cergevesinde karsilikli degerlerin korunmasi i¢in miicadele etmesi
gerekir. “Hosgorli, kendimize yakin veya uzak buldugumuz insanlarin her tiirlii duygu
diisiince ve davraniglarini anlamak ve kabullenmek i¢in o insanlara karsiliksiz sevgi, saygi,

giiven ve anlayis duyarak kurulan fonksiyonel bir iletigim siirecidir.” *°

Giiven iligkisinde de her iki taraf igin iletisimin gii¢lii kilinmasi, yine taraflarin birbirini iyi
anlamas1 gerekir. Baz1 durumlarda ortaya ¢ikabilecek sorunlar yine giiven iliskisi igerisinde
hosgorii ile kamufle edilerek iyilestirilmelidir. Karsilikli anlayis ¢ercevesinde en verimli ve
istikrarl iligkiler ancak saygi ve sevgi ile gerceklestirilebilir. Kisi igini, gérevini, yaptigt ve
icinde bulundurdugu degerleri korumak ve giiclendirmek zorundadir. Ancak bu sekilde

basartyr yakalar. “Sevgi, saygi, giiven, anlayis, kolaylastirma, paylasma, isbirligi,

15 Biiyiikkaragdz, S., Kesici, S., 1996. A.G.E. Ss.353-365
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fonksiyonel hale getirme ve iletisim kurma seklindeki degerler hosgorii ve karsilikli giiven

anlayisi igerisinde gergeklestirilir.” 156

Bir calismada ya da olusumda biitiinlestirici olmak gerekir. Bu ancak karsilikli saygi ve
sevgi anlayisiyla saglanabilir. Biitlinlesme, 0zgiirlikk, adalet, esitlik, danisma, fikir
aligverisinde bulunma ve denetim gibi kavramlar yine hosgorii c¢ergevesinde
gergeklestirilebilir. Bu degerler olusturulmadan bir verimlilik ve uyum aranmasi s6z
birbirini anlamas1 ve hosgoriiyle karsilamasi gerekir. Iliskilerin devamliliginda bu
kavramlar onemli oldugu kadar motivasyon lizerinde de bu degerlerin olusturulmasi
onemlidir. Bir iste ve kisinin sosyal hayati icerisinde motivasyon O6nemli oldugu kadar
verimlilik faktoriiniin olusturulmasinda da dikkat edilmesi gereken bir kavramdir.
Motivasyon eksikligi nedeniyle ortaya ¢ikan ve ¢ikabilecek bir¢ok sorun ve problem
bulunmaktadir. Bunlar is verimliligini etkiledigi gibi kisinin psikolojik anlamda sorun
yasamasina da neden olmaktadir. Bu durum is verimliligi, performans eksikligi, stres, kaygi
ve kisiler arasi iligkilerin bozulmasina neden olur. Bu nedenle motivasyon kavramlarini

degerlendirmek ve incelemek gerekir.

2.2.9 Motivasyon

Is ve galigma hayati igerisinde motivasyon énemli bir yer kaplar. Teknolojinin ilerlemesi,
insan ihtiyaglarinin artmasi, kurum ve isletmelerin daha fazla iiretim istemesi nedeniyle
kisilerde meydana gelen bazi motivasyon sorunlari olusmaktadir. Giinlimiiz isletmelerinde
tiretim hiz1 ve karlilik ilk planda ele alinan kavramlar arasindadir. Artik gliniimiiz teknoloji
cagma ayak uydurmaya ve ¢alisanlarin da bu konuda kendilerini gelistirmelerine zorunlu
bir durum meydana getirmektedir. Calisanlarin is hayati igerisinde is yasam kalitelerinin
yiikseltilmesi, verimlilik ve performanslar1 tizerinde motivasyonun saglanmasi énemli bir

konudur. Yapilan is ve verilen hizmet kalitesinin yiiksek olmasi ancak motivasyonun

156 Biiyiikkaragoz, S.S. 1990. “Demokrasi Egitimi”, Tiirk Demokrasi Vakfi Yayinlari, Ankara. S.22
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saglanmasi ile elde edilebilir. Motivasyon konusunda yapilan bazi literatiir ¢aligmalarina

baktigimizda;

“Motivasyon kavrami, kulaga her zaman gizemli bir kavram gibi gelmektedir. Motivasyon
insanlarin iizerine serpilen bir enerji gibidir. Bu enerji sihirli bir toz gibi insanlara gii¢ verir.
Verimliligini ve performansini arttirir. Motivasyon bireylere nasil davranildigi ve bireylerin

yaptiklar1 hakkinda neler hissettikleriyle ilgili bir kavramdir.”™’

“Bir isi yapmak ve basarmak icin ortaya ¢ikan en biiyiikk enerjidir motivasyon. Insan
davraniglarinin temelinde yatan ihtiyaglar ancak hissedilen motivasyon ile giderilir. Ortaya
c¢ikan ihtiyaglar kisinin hareket kabiliyetini arttirir ve yonlendirir. Bunlarin basarilmasina
ihtiyag duyulan motivasyon kisinin azmi ve gereksinim duydugu enerjiyi saglar.
Motivasyonun saglana bilmesi i¢in Oncelikli olarak motivasyonun Oniindeki engellerin

kaldiriimas: gerekir.”**®

Motivasyonu engelleyen bazi faktorler vardir. Bunlar kisinin is iliskilerini ve gorev azmini
engeller. Enerjisini diisiiriir ve etkinligini azaltir. Motivasyonun saglanabilmesi icin
oncelikli olarak bu engellerin ortadan kaldirilmasi gerekir. Giliniimiizde bir¢ok isletmede ve
kurumda bu yonde yapilan calismalar vardir. Bu c¢alismalar ile ortaya c¢ikan engeller
ortadan kaldirilarak c¢aligsanlarin is performansit ve motivasyonu arttirilmaktadir. Bu

engellere baktigimizda ise;

I Calismaya baslayamamak,

ii. Calismay1 sevmemek,
iii.  Farkl diisiince ve beklentiler i¢inde olmak,
iv.  Psikolojik yetersizlik,

V.  Giiven eksikligi,

17 Keenan, K., 1996. “Yéneticinin Kilavuzu: Motivasyon”, Cev: Engin Koparan, Remzi Kitapevi, istanbul.
S5

158 Okan Tarhan, 2009. “Motivasyon Uzerinde Ulusal Kiiltiir Etkisi”, Gazi Unv. {ibf Dergisi, Say1:11 Ss.121-
142
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vi.  Yorgunluk,
Vil. Isteksizlik,

viii.  Kendini yetersiz gormek,

Seklinde gosterilmektedir. Motivasyonun saglanamamasi konusunda yapilan g¢aligmalara
paralel olarak ¢alismaya baslayamamanin nedenlerini de bulmak gerekir. Bu nedenlerde

bazi basliklar altinda toplanmistir. Bunlara baktigimizda ise; 159

I. Neden ¢aligmamizin gerektigini diisinmek,
ii. Hedef ve hedeflerin tespitini yapmak,
iii. Calisacagimiz konuyla ilgili, ilgimizi ¢ekecek sorulari ¢ikarmak ve bunlara cevaplar
aramak,
iv. Calismasimi gergeklestirecegimiz gorevimizin oncelikli olarak kolay yonlerini bulup

kolaydan zora dogru ilerlemek.

Seklinde ifade edilmektedir. Bir isi veya gorevi sevebilmemiz i¢in 6ncelikli olarak o isin
nev’ini ve konusunu anlamak gerekir. Anlamadigimiz bir konuda fikir ytiriitmek ve basari
saglamak s6z konusu olamaz. Bu nedenle ise veya konuya adaptasyon saglayamayiz. Bu
olumsuzluklar ortadan kaldirilmadan basarinin saglanmasi da s6z konusu degildir.
Oncelikli olarak yapilan isin ve gorevin netliklerini bilmek ve buna gore ¢dziim &nerileri
olusturmak gerekir. Coziim Onerileri olusturulurken ortaya ¢ikan ip wuglarini iyi
degerlendirmek ve bu ip uglar ile olusan sorunlara ¢oziimler bulmaliyiz. Olusabilecek
engelleri ortadan kaldirip yeni olusumlar yaratmaliyiz. Olusan engellerin asilmasi ve
kaldirilmas: i¢in motivasyon yoniindeki sorunlarin ortadan kaldirilmasi gerekir. Olusan
sorunlarin kaldirilmasinda kullanilan bazi yontemler vardir. Bu yontemler ile sorunlara
daha hizl1 miidahale edilir ve olusan veya olusabilecek sorunlara ¢éziimler bulunur. Bunlari

da baz1 bagliklar altinda toplayabiliriz. 160

159 Okan Tarhan, 2009. A.G.E. Ss.121-142
180 Okan Tarhan, 2009. A.G.E. Ss.121-142
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I. Calisilacak olan igin ve konunun 6ziinli anlamak ve ¢ézlimlerini bulmak,
ii. Hedefledigimiz isin ve konunun zorluk boyutuna gore pargalara ayrilmasi,
iii. Hedefimize ulastigimizi hayal etmek ve diistinmek,
iv. Grup ¢alismasini istemek ve grup iginde gorev paylagiminin saglamasini yapmak
v. Ekip calismasinda ekibin bir parcasi oldugunu diisiinmek ve verilen gorevi tam ve
eksiksiz olarak yerine getirmek.
vi. Kullandigimiz kaynak tiirlerini en verimli sekilde kullanabilmek.
vii. Kendimize olan 6zgiivenimizi saglamak,

viii. Basariya odaklanip hedefe yonelmek

Seklindedir. Motivasyon konusunun psikoloji biliminin giidiileme ve giidiilenmek konu
basliklar1 altinda incelendigini goriiyoruz. Motivasyon insan kaynaklari biliminin de kendi
icinde inceledigi bir bilim seklinde degerlendirilmektedir. Artik giliniimiiz isletmeleri
motivasyon kaybinin onlenmesi ic¢in degisik calismalar ve programlar gelistirmektedir.
Bunlar c¢alisan personelin verimliligi ve performansini arttirmaktadir. Motivasyonu yiiksek
olan bir ¢aligsanin is verimliligi ve performansi da o denli yliksek olacaktir. Motivasyonun
yiiksek olmasi ise karsi tutum ve davraniglar1 da etkilemektedir. Yine motivasyonun yiiksek
olmast hirs ve basar1 saglama konusunda da etken bir durumdur. Motivasyon konusunda

ortaya ¢ikan sorunlara iliskin bazi sorular sorulabilir. Bunlar; 161

i.  Bilmiyorum, yapabilir miyim?
ii. Simdi yapamaz isem aileme ne derim?
iii. Aman be bunu yapmam gerekiyor mu sanki?
iv. Kesinlikle vermeliyim, ¢iinkii bir zorunluluk ve sartliliktir?
v. Egitim almak liniversite bitirmek zorun damiyim?
vi. Mutlaka yapmali ve basarmaliyim.

vii. Universite bitirmek zorundayim.

181 Okan Tarhan, 2009. A.G.E. Ss.121-142
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viii. Kesinlikle yapmak ve basarmak zorundayim.

iIX. Sorunlarimi kendim halletmeliyim.

Seklindedir. Yukarida belirtilen sorular ile motivasyon diizeyimizin ne oldugunu
anlayabiliriz. Kisi giiclii bir istek ile bagar1 giidiisiiyle bir¢ok sorunun iistesinden gelebilir.
Birgok sorunla da savasip basariya ulasabilir. Ayrica kisinin kendine olan giiveni ve
yeterlilik diizeyi iyi bir motivasyon saglamasina katkida bulunur. Fakat bazi ¢alismalar
motivasyonun olumsuz yonde etkilenmesinde i¢ sorunlarin etkili oldugunu belirtmektedir.

Bu i¢ sorunlara baktigimizda ise;

i. Calismaya yonelik isteksizlik,
ii. Endiseye kapilmak,
lii. Kendine olan giivensizlik,
iv. Basarisizligi kabullenip, basaramayacagini diisiinmek,

v. Umutsuzluga kapilmak ve kendini ¢aresiz hissetmek,

Bir¢ok alanda ve konuda basarili olmak igin bazi bilgiye ve beceriye ihtiyag¢ vardir. Bu bilgi
ve becerinin saglanmasi i¢in bazi sirlara sahip olmak gerekir. Her birey i¢in basari sirr
vardir. Bir basarinin yakalanmasinda bu sirlar 6nemli faktorlerdir. Basarida goreceli bir
kavram seklindedir. Ciinkii her birey ve insanin algilama ve psikolojik yapis1 farklidir.
Tutunma ve devamlilik kisiden kisiye degisiklik gosterir. Motivasyon bu tutum ve
davraniglarin bir biitiinii seklindedir. Saglikli bir performans bozuk psikolojiye sahip
bireyden beklenemez. Kisi ya da ¢alisan iizerinden ne istenirse istensin, birbirini izleyen bir
dizi diisiinsel, duygusal ve sosyal yogunlagsma halkalarindan olusan bir zincir bulunur. Bu
zincirin her bir halkas1 ayr1 6nem tasir. Halkalardan bir tanesinde olusan eksiklik
motivasyon iizerinde olumsuzluk meydana getirir. Olumlu diistinebilmek i¢in tam bir
motivasyon halinin saglanmasini gerektirir. Bu yonde saglikli ilerleyis ve motivasyonun
saglana bilmesi i¢in bazi gereklilikleri yerine getirmek gerekir. Motivasyonun basar1 ve
verimlilik {izerinde 6nemli etkilerinin bulundugu bir gercektir. Motivasyon bozuklugunun

verimlilik ve performansi olumsuz yonde etkiledigi yapilan bircok arastirma ile
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kanitlanmistir. Bu nedenle motivasyon eksikliginin giderilmesi ve bu yonde ¢alisanlarin
oryantasyon siirecinde ve is siireci icerisinde motivasyon seviyelerinin yiikseltilmesi

saglanmalidir. 162

2.2.9.1 Yonetici A¢isindan motivasyonun énemi

Yonetici; motivasyon ve insan ihtiyaglarin1 anlamanin, organizasyonel hedeflerin ancak ve
ancak calisanlarla beraber gergeklestirilebilecegi gercegi agisindan Oneminin farkinda
olmalidir. Yonetici herkesin aynm1 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu diisiincesinde
bulunma hatasina diismemelidir. Eski tip yoOnetici c¢alisanlarin ¢ogunun isi sevmedigini
zanneder ve c¢alisanlarin ancak korku ya da parasal odiillerle motive edilecegine inanirlar.
Bunlar kisa vadede motivasyonu saglayabilir. Ancak uzun vadede ¢alisanlar1 isten biktirir.
Modern yaklasim olumlu cevresel faktorlerin “Tanima, Statii, Reinforcement” kullanimini

savunmaktadir.

“Yonetimde motivasyon; c¢alisanlar1 farkli sekillerde davranmaya sevk eden faktdrlerin
belirlenmesi, bu faktorlerin calisanlarin davranislarii neden ve nasil yonlendirdiginin
anlasilmasi, olumlu davranislar siirdiirmelerinin nasil saglanabileceginin arastirilmasi ile

ilgilidir.”*®

2.2.9.2 Calisanlar acisindan motivasyonun énemi

Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, cevredekileri anlamayi, onlarin hareketlerini,
davraniglarini anlamay1 gerektirir. Bu insan1 gozlem yapmaya ve g¢evresini tanimaya iter.
Birbirini i1yi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri daha rahat ¢ozer. Bu sayede is
arkadaglar1 ve yoneticilerle daha iyi iligskiler kurulabilir. Motivasyonun iligkili oldugu
onemli kavramlardan birisi is tatmini ve is doyumudur. s tatmini, isin kapsamma ve is

ortamina karsi bireyin olumlu tutumlarmin tiimiinii olusturur. Calisanlarin islerine

%2Miller, J.R., 2003. Cross Cultural Motivation Theory: Application To Transplanted Workers, Phd
Dissertation, Nova Southeastern University.

163 Ay, F. A, 2002. “isletmelerde Calisanlarin Motivasyonlarim Etkileyen Faktorler”, Bir Alan Arastirmas,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi, Sivas. S. 7
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duyduklar1 hosnutsuzluk ya da hosnutluktur. Is tatmini, isin ozellikleriyle calisanlarin
istekleri birbirine uydugu zaman gerc¢eklesir. Bu uyum ne kadar ¢ok olursa, o oranda

yiiksek bir is tatmini gergeklesir.164

Evlilikte, arkadas cevresinde, ebeveyn olarak motivasyon kavramimni bilmek saglikli
iligkiler kurmak ve uyumlu yasamak acisindan olduk¢a yararlidir. Tim davraniglar
nedenseldir ve bu nedenleri anlamaya ¢alismak, bunlar iizerinde yogunlasmak cesitli
durumlarda ortaya cikabilecek problemleri tahmin etme, engelleme ya da c¢dzmede

yardimcidir.

2.2.9.3 Motivasyonun performans iizerindeki etkisi

Motive olmamis bir ¢calisandan yiiksek performans ve verimlilik beklenmesi diisiiniilemez.
Kisinin igini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim c¢abalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyi
performansin boyutunu gdosterir. Kisi sahip oldugu nitelikler ve yetenekleri ile saglayacagi
yiiksek performans sayesinde yiiksek verimlilik elde eder. Caliganin amaglarina ulagsmasi
etkinlik derecesini gosterir. Bir ¢alisanin performansi, sahip oldugu nitelik ve yetenekler ile
inan¢ ve degerlerine baghdir. Saglanan performans daha sonra ddiillendirildiginde tatmine
dontsiir. Kendini isinde mutlu, huzurlu, giivenli olarak gbren bir ¢alisanin is verimligi ve
performans1 yiliksek olacaktir. Bu durum c¢alisanin motivasyonunu 6nemli o6lgiide
etkileyecektir. Motivasyonu yiikselen kisi is yasam kalitesini ve calisma hayatin1 daha

diizenli gotiirecektir. Bu nedenle motivasyonun performans iizerinde etkisi yiiksektir. 1%

2.2.9.4 Motivasyon sitilleri

Kisisel ihtiyaglarin ve isteklerin giidiilenme yolu ile olumlu sekilde giderilmesi i¢in iyi bir
motivasyona ihtiyacimiz bulunmaktadir. Motivasyon bir basari, ama¢ ve ddiile yonelik

islevselliktir. Bir konu veya is lizerinde gii¢, 6diil kazanmay1 statiimiizii degistirmeyi v.b.

164 Ozgen, H., taﬁrk, A. Ve Yalc;i.n, A., 2002. “Iinsan Kaynaklar1 Yonetimi”, Nobeln Kitapevi, Adana. S. 327
165 Barutcugil, 1., 2004. “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimi”, Kariyer Yayincilik, Istanbul. S. 390
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seyler beklentilerimiz dogrultusunda olusan degerler biitlinlidiir. Bu degerlerin olusturula
bilmesi ve basarisinin saglanmast giiclii bir motivasyon ile gerceklesir. Yani kisaca
motivasyondaki anahtar 6zellik amaca ve istenilen sonuca yonelik olmasidir. Bazi
durumlarda istenilen sonug¢ istenmeyen bir seylerden kagistir. Bu duruma negatif
giidiillenme denilmektedir. Amag ve davranislarimizi kontrol edemez, sadece bunun etkileri
ile hareket etmemiz ancak bizi basarisizliga gotiiriir. Amag ve davraniglarimizin kontrolii ve
olumsuzluklarin pozitif sekle doniistiiriilebilecegini umut edip, sonucun basari ile bitecegini
kabullenmemiz bizi istedigimiz noktaya ulastiracaktir. Negatif giidiillenme amaglar
davranigi kontrol etmez, etkiler ve kisiyi ihtiyacini tatmin emek i¢in uyarici durumundadir.
Motive oldugumuz zaman yaptifimiz sey bizim motive olmadigimiz yapmadigimiz

186 Fakat bunlarin

seylerdir. Yoneticiler, liderler ¢alisanlarin motivasyonuna etki edebilirler.
kontrol edeme bilme giiciine sahip degildirler. Bir kurum veya is lizerinde énder olmak bu
isin i¢inde yer alan birey ya da kisilerin is ile yapilacak goérevin sonucunda basariyi
yakalamasi konusunda personeline gerekli materyalleri saglayarak motivasyon iizerinde
etkili olabilir. Fakat motivasyonun kontroliinii saglama imkanina sahip olamaz. Kisinin
veya bireyin olumsuzluk i¢inde bulunmasi onun motivasyon konusundaki sorunlari ile
bagdastirilir. Ciinkii 1yi bir psikolojiye ve saglam bir benlik giicline sahip olmayan birey
cok 1yl konsantre olabilmis degildir. Konsantrasyonu bozuk, psikolojik yetersizlik,
yorgunluk, isteksizlik, yeterli enerjiye sahip olamama olumsuz diisiinmenin olugmasina ve
basarisizliga zemin olusturur. Davranislarin degismesine yol agar. Bu davraniglarin iig¢
duygu sekli bulunmaktadir. Bunlar “Korku, Gorev, Sevgi” dir. Korku kavraminin olustugu
bir durumda yapilan is ancak mecburiyet ile yapilan istir. Bu yonde yapilan bir ¢alisma ve
isten tam anlamui ile verimlilik beklenmesi imkansizdir. Gorev kavramindan dolay1 yapilan
isler motive oldugumuzda bunu yapmamiz gerektigi i¢in yapilan istir. Sevgiden dolay:
motive oldugumuzda ise bunu istedigimiz igin yaptigimz istir. Insan ve bireylerin
davraniglar1 genellikle gelisi gilizel olusan davraniglar biitiiniidiir. Biitiin davraniglarimiz
icsel motivasyonumuza baghdir. Motivasyon her zaman bilin¢gli ve goézlemlenebilen

ihtiyaclara yonelik olmayabilir. Kisiyi farkinda olmadan motive eden seyler bulunmaktadir.

166 Romero, J., Kleiner, B. H. 2000. “Global Trends In Motivating Employees”, Management Research News,
Vol: 23, No 7 (8), Pp.14-17.
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Kisiler her zaman kendi motivasyonlarinin nedenlerini anlayamayabilir. Bu gibi
durumlarda farkinda olmadigimiz seylerden dolayr motive olabiliriz. Motivasyonla is
davranigin bircok motive edicisi olabilir. Motivasyon ve davranis ayni seyler olmayabilir.
Davranislar bazi durumlarda kisinin yetkisi ve kontrolii disinda gergeklesebilir. Fakat

motivasyon asir1 istek ve bireyin kendi istedigi degerler dogrultusunda gergeklesir. 38

Chrill O. Houle; Yaptig1 ¢alismasinda 6grenenleri neyi motive ettigi hakkinda en {inlii
arastirmalarindan  ylriitmektedir. ~ Stilleri kategorize etmek i¢cin 3 alt bashkta

tanimlamaktadir.

Bunlara baktigimizda ise;

Hedef Yonelimli: Birey/bireyler basarmak i¢in agik ve kesin egitimi
kullanir.

Sosyal Yonelimli:
Genellikle sosyal kontaklar kurarak 6grenirler.

Ogrenme Yonelimli: Bilgiyi kendileri i¢in segerler, bilginin biiyiik miktari
okumakla ya da ¢ocukluktan gelen birikimlerle olusur.
Yetistirilme tarzina gore hayatlarimin  degisik

donemleri icin kararlar alirlar veya meslek secerler.
Allen Tough Houle’nin; Motivasyon modeli kullanarak yetiskinlere yonelik bazi
onerilerde bulunmugstur. Bunlara baktigimizda ise;
i. Kendini takdir etmede artig saglanmasi,
ii. Keyif alma hissi ve bagkalarindan etkilenerek izleme,

iii.  Kesin mutluluk ve tatminin saglanmasi,

2.2.9.5 Motivasyon ve kendini takdir etme
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Yash devlet adamlarindan birisi Konfiigyiis”e bir soru sormus, (insanlari nasil ve sadik
kilabilirim ki hevesle calissinlar) Konfligyiis; onlara baskanlik ederken saygimligi eksik
etme ki ciddi olsunlar. Babacan ve sefkatli ol ki, sadik olsunlar. Iyiyi tesvik et, acemiye

gret hevesli olsunlar.” %

“Biz, bagkasina nasil davranirsak, bagkalar1 da bize 6yle davranir. Bir kimse, karsilastig bir
arkadasina selam verirken elini cebinden gikartsa, onun bu halini géren arkadasi da elini
cebinden ¢ikartarak selamimi alir. Selam veren elini ¢ikartmazsa oOteki de liizum

gormeyebilir.” 1

Her birey ve topluluk yaptigi olumlu g¢aligmalar ve basaridan dolayr takdir edilmek
odiillendirilmek ister. Odiillendirilmek kisinin ve bireyin azmi ile ¢alisma performansi
tizerinde etkilidir. Cezanin caydiriciligi oldugu gibi takdir edilip ddiillendirilmekte azmi ve
calismay1 tegvik eder. Motivasyonun kisi lizerinde i¢ ve dig olarak iki sekilde etkili oldugu
bilinmektedir. I¢ motivasyon kisinin i¢ diinyas: ve ruh halini etiklerken, dis motivasyon

kisinin dis diinyasini etkilemektedir. Bunlar1 da kendi basliklar altinda inceleyebiliriz.

2.2.9.5.1 I¢ motivasyon

[c motivasyon, bireylerin ihtiyaglarmin, beklentilerinin, inanglarmin onu yapma
nedenlerinin, zevklerinin hedefleri dogrultusunda yaptifi performans biitiiniidiir. g

motivasyon bizim kendi hedeflerimiz dogrultusunda olusturdugumuz giictiir.

Bizim kendimize yonelik isteklerimizi igermektedir. Bizi asil harekete geciren olan gii¢ i¢
motivasyondur. Yaptigimiz herhangi bir seyin i¢ motivasyon ile yapilmasi sonucunda bize

sagladigt doyum ve duygu kendimize yonelik taktir etme ve ddiillendirmeyi beraberinde

%7 Durmus, H., 2007. “Egitim Yo6netiminde Motivasyon Ve Odiillendirme”, Gelisen Gelistiren
Ogretmen, 22 Subat S.8

188 Demirbas, A.M., “Idarecilik Ve iki Sart1”, Www.Mehmetalidemirbas.Com Erisim:
13.01.2012
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getirir. Kisinin dis etki nedenleri ile takdir edilmesi yaninda kendisini i¢sel olarak olumlu
gorerek takdir etmesi tutunma bagarisi lizerinde biiyiikk etki dogurmaktadir. Bunun en

onemli nedenleri arasinda basaris1 ve kendine olan 6zgilivenidir.

Ozgiiveni tam bir bireyin basarisizligi pek miimkiin degildir. Bu nedenle i¢ motivasyon
basar1 ve performans iizerinde dnemli etkiler dogurdugundan bireyin yasam siireci i¢inde
Oonemli bir noktay1 olusturur. Yaptigimiz seyin biz istedigimiz i¢in yapildigini ve bunun i¢in
oncelikle bizim kendimizi motive etmemiz gerektigini biliriz. Bir seyi kendimiz istedigimiz
icin Ogreniriz ve yapariz. Basarmak veya basarisizlik yine kendimiz istedigimiz igin
gerceklesen sonuglar biitlintidiir. Bu sonuglarin olumlu veya olumsuz sekilde olusmasinda
en onemli etken i¢ motivasyon etkisinin boyutudur. Olumluluk iceren bir i¢ motivasyon
basarinin temelini olusturur. Bu nedenle i¢ motivasyon bireyin calisma ve yasam

standartlari i¢in énemlidir.'®®

2.2.9.5.2 Dis motivasyon

Di1s motivasyon adindan da anlagildig1 gibi genel bir motivasyon seklidir. Dig motivasyon
bir isi veya gorevi birileri i¢in yapmak, onlarin adina basarmak, tatmin edilmesi gereken bir
gorevi ve is1 yerine getirmek, bir i1 6dil i¢in veya cezadan kagmak i¢in yapmamiz gibi ya
da bizi etkileyen insanlarin hedeflerini ve isteklerini yerine getirerek onlarin mutlu olmasini
saglamak seklinde yorumlayabiliriz. Cevreden gelen bir pekistirme ya da ddiillendirme ile
bir sey yapilmasini saglamaktir. Motivasyonun bazi faktorleri bulunmaktadir. Bu faktorler
kisinin tutunu mu ve ¢alismaya yonelik ilgisini ve sevgisini arttiran 6zelliklerdir. Bunlara

baktigimizda ise;

Basar1 Odakh Olmak: Performanslarinin ¢ok iyi olmasina dnem verilir. Onlar i¢in
zorlayic1 hedefleri yakalama en Oonemlisi 6diildiir. Bu yiizden onlar i¢in hedef
belirlerken realist ama zorlayict hedefler segmek gerekir. Anlamli bir hedefe

ulasmak i¢in gosterilen ¢aba ve problem ¢dzme siireci onlar i¢in kendi iginde

169 Sabuncuoglu, Z., 2003. “Orgiitsel Psikoloji”, Furkan Ofset 4 Baski, Bursa S.64
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zevklidir. Bir 0diil toreninde basarilarinin takdir edilmesi, amiri tarafindan
odiillendirilmesi, ilgilendigi is ve konu iizerinde baskalarinin onu izleyerek hayran
olmas1 ve takdir edilmesi onu mutlu eder ve yeni basarilarini kamgilar. Yonetimin
onlara rekabetc¢i bir ortam adil bir performans degerlendirme sistemi sunmasini

sartli hale getirir.

Sevgi Odakh Olmak: Kurumlarina bir aile ortamma baglhh olduklar1 gibi
baglanirlar. Onlar i¢in takdir edici bir s6z, bir dogum giinii hediyesi, sicak bir
giiliimseme, en motive edici odiillerdir. Is arkadaslariyla is ¢ikisinda yapilan
kutlamalar, beraber yenen bir yemek, onlar i¢in unutulmaz bir degerdir. Y 6netimin
onlara hos ve sicak bir calisma atmosferi sunmasi1 ve gerekli moral destegi

saglamas1 sarttir.

Gii¢ Odakh Olmak: Etki alanlarinin genis olmasina ve pozisyondan gelen statiiye
odaklanmislardir. Onlar i¢in bir makam, isminin Oniindeki baslik, odalarindaki
koltuk ve onlara rapor edilen insan sayis1 biiyiikk anlam ifade eder. Omuzlarindaki
yildizlar, terfiler ve bulunduklari makam farkliliklari, gli¢ ihtiyaclar1 daha fazla

tatmin edilmis olur. Ancak, kendi egolar ile

Yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonlar: iizerinde etki dogurabilmeleri i¢in bazi degerler

gerekir. Bunlara baktigimizda ise;

Vi.
Vili.

viii.

Basarilan isleri ve basaran kisilerin duyurulmast,

Isle ilgili diisiincelerini almak ve onlara bagvurmak,
Yayin araclarimin kullanimini saglamak,

Basarilarin belge ile kalici hale getirmek,

Odiiller verilerek takdir etmek,

Basarilarini anlatmak ve 6rnek gostermek,

Mesleki gelisimlerine dnem vermek ve egitim saglamak,

Ovgiilerde bulunmak,
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Yonetim ve yoneticilerin lizerlerine diisen gorevleri tam anlami ile yerine getirmeleri

gerekir. Bu calisanlar iizerinde olumlu etkiler dogurur. Motivasyonun bazi ana unsurlari

bulunmaktadir. Bu unsurlar calisanlar ve yonetenler arasindaki olusumlar1 dengeler veya

olumsuz hale getirir. Motivasyon unsurlarinin tam olarak uygulanmasi ¢alisma performansi

ile tutunum iizerinde 6nemli etkiler dogurur. Bunlara baktigimizda ise;'7°

Vi.

Vii.

Her insan organizmasinda onu siirekli ve sabirli calismaya tesvik edici bir takim itici
giicleri vardir.

Bilingli ya da bilingsiz olarak yapilan her hareket, o hareketi yapan insanin tutum ve
davranislar1 yoniinden izah edilebilir. Insanin tutum ve davranislari ise giidiiniin
dogurdugu sonuctur.

Her insanda cesitli tip ve tabiatta bircok gereksinmeler vardir. Bu gereksinmelerin
siddet ve siirekliligi insandan insana degisiklik gosterir.

Gereksinmelerin tatmin edilmesi amagtir.

Amag fark edildigi veya idrak edildigi anda arzu haline doniisiir.

O zaman insan belirli bir tesvik unsuruna kars1 ilgi veya gereksinme duymaya baslar.
Maksatla ve bilinerek yapilan her faaliyet bir tesvik unsurunun uygulanmasi
sonucunda medyana gelir. Bu ise bir amaci gergeklestirebilmek igin harcanan
¢abalarin sonucudur.

Bilingli olarak yapilan bir hareket amaca erisen ve tatmin karligin saglanmasi

seklinde sonuclanir.

Birey ve bireylerin davranislari, hemen her zaman cevresiyle ilgili belir baz1 amaglara veya

tesvik edici bazi1 faktorlere dogru yonelmislerdir. Bu amag¢ ve davraniglarin olusmasinda

ifadeye bakarak amaclarin bir kimsenin tutum ve davramislarini kontrol eden bir unsur

70 porter, L.W., 1961. “A Study Of Perceived Need Satisfactions In Bottom And Middle
Management Jobs”, Journal Of Applied Psychology. 45(1), Pp.1-10.
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oldugu sonucunu da ¢ikarmamak gerekir. Amaglar kisiden kisiye toplumdan topluma

degisiklik gosterir. Bu amaglar kurumlar arasinda da farklidir. "

Beklentiler kisilere gore degisiklik gosterir. Her birey kendine 6zgii bir diinyada yasar. Her
bireyin ve toplulugun kendi i¢inde olusturmus oldugu bazi farkliliklar vardir. Bu farkliliklar
kisiden kisiye degisiklik gosterdigi gibi toplumdan topluma bile degisiklik gosterebilir.
Ciinkii kullanilan dil, materyaller, bulunulan ortam, ¢alisma ve ekip arkadaslari, isin nevi ve
icerigi  kisinin davraniglart iizerinde etkilidir. Motivasyon teorilerinin igerigine
baktigimizda, motivasyon kavrami olusan gecirmis ve siire¢ icinde degisik tanim ve
teorilerle aciklanmis olan durumundadir ve psikolojik siiregleri ya da dogal olaylari
inceleme arastirmalarina nereden baslanirsa baslansin, eninde sonunda motivasyon sorunu

ile karsilagsmak kag¢inilmaz olmustur.172

Cagdas motivasyon teorilerine nasil gelindigini anlamak bu konuda ki ilk yaklasimlara
baktigimizda, biligsel teoriler, bireyin diisiinme ve bagimsiz istekte bulunma o6zellikleri
tizerine kurulmustur. 173Bilrey diisiinecek, sonuglart tartacak ve eyleme gecirecektir. Baska
bir deyimle birey bilingli arzulara sahiptir ve kapasitesini bu arzular1 gergeklestirmek i¢in
bilin¢li olarak kullanacaktir. Kavrama teorileri hakkinda genel yargi, bu teorilerinin
motivasyonel degiskenlerin etkilerinin kapsamadiklar1 ya da dikkate alinmadiklar1 ig¢in

noktada sadece bir akilca karar alma siirecini tanimlamaktadirlar.*”*

2.2.9.5.3 Motivasyonun moral ve is tatmini iizerindeki etkisi

Manevi bir deger olan moralin Olgiilmesine imkan ve olanak yoktur. Kisiden kisiye
degisiklik gdsteren moral olgusu calisma ve is iizerinde etkili bir faktordiir. Insanin disinda

kalan bagka insanlarin zihinsel durumu ve davraniglariyla ilgili bir konu oldugundan moral,

1 Maslow, A.H., 1943. “A Theory Of Human Motivation” Psychological Review, 50, Pp.370-396.

72 Romero, J., Kleiner, B. H., 2000. “ Global Trends In Motivating Employees”, Management Research
News, Vol 23, No 7 (8), Pp.14-17

173 Harlow, L.L., 2005. “Essence Of Multivariate Thinking: Basic Themes And Methods”, Lawrence

Erlbaum Associates, Incorporated, Mahwah, Nj, Usa.

74 Hofstede, G., 1980a. “Motivation, Leadership, And Organization: Do American Theories Apply

Abroad?” Organizational Dynamics, Vol 9, Issue 1, Pp.42-63
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dlciimiinde ve istatistiksel olarak degerlendirilmesinde zorluklar igerir. Insan her an

degisebilen ve farkli gorsellikler sunan bir canlidir.

Calisma ortamindaki bazi unsurlar, dis etkiler, isin ve bulundugu durumun zorlugu ile i¢
selligi kisinin morali {izerinde etkiler meydana getirir. Ozellikle giiniimiizde artan is yiikii,
mali yetersizlikler, istemeden yapilan is ve gorevler nedeni ile kisilerin moral olarak
¢6kmesine nedendir. Morali bozuk bir bireyin motivasyonu da bozulmus demektir. lyi bir

motivasyon i¢in kisi ve bireylerin moral olarak da yeterlilige sahip olmasini1 gerektirir.

Calisanlar icin Ticret, ikramiye, sosyal yardim, calisma saatleri, c¢aligma sistemleri,
yoneticileri ve ¢alistiklar1 kurumlara yonelik degerler moral iizerinde etkilidir. Bu etkiler
olumsuz ise kisinin ise tutumu ve basarisi da eksik veya sorunlu olacaktir. Artik teknolojik
calisma imkanlar1 her ne kadar ¢alisanlara kolaylik saglasa da bir o kadar zorlugu da
beraberinde getirmektedir. Gelisen teknoloji bir¢ok alanda calisanlara fayda saglamasinin
yaninda bazi fiziki sorunlar1 da meydana ¢ikarmaktadir. Artan hayat zorlugu ve ¢alisma
sorunlart nedeni ile Kkisiler lizerinde ¢ok yonlii olumsuzluklar meydana gelir. Bu
olumsuzluklar moral olarak ¢dkmeye ve motivasyon eksikligine neden olur. Moral ve
moral bozuklugunun motivasyon Tlzerindeki olumsuz etkilerine bagliklar altinda

< . 17517
baktigimizda ise; 1> *7°

Hedonik Teoriler: Birey ona zevk verecek olay ve nesneler karsisinda motive
olacak  onlar1 yapmak ve elde etmek isteyecektir. Kendisine aci verebilecek
seyler karsisinda ise ters yonde motive olarak ve onlardan kaginmaya calisacaktir. O
halde, birey fizyolojik gereksinmesine dahi giderken zevk olacagi seye doniik
davranacaktir. Motivasyonu uyarilmanin desteklemenin ve kanalize edilmenin bir
siireci olarak tamimlanacaktir. Duygusal silireg, bu tanimin gereklerinin tiimiini
yerine getirecektir. Motiveler dnceden 6grenilmis olduguna gore birey bir amaca

yonelmeden O6nce gecmiste ki zevk ve ac1 bulgularinin 15181nda amacini ve kendisine

175 yaffee, R.A., 2003. Http://Www.Nyu.Edu/Its/Statistics/ Docs/Correlate. Html. Erigim: 16.02.2012
178 Nasierowski, W. And Mikula, B. (1998. “Culture Dimensions Of Polish Managers:
Hofstede" S Indices,” Organization Studies, 19, 3, Pp.495-509
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saglayacaklarim hesaplayacaktir. *""Daha dogrusu bu bir duygusal uyarilma siirecini
olusturacaktir. Goriildiigii gibi, motivasyon duygusal bir siire¢ olarak kabul

edilecektir.

I¢ Giidii Teorileri: i¢ giidiiler motivasyon siirecini belirledigi yargis1 bu konudaki
calismalar1 bir hayli canlandirmistir. Ancak bu konuda ki en ayrintili agiklama
1900’ler basinda “William Mc Dougall” tarafindan gergeklestirilmistir. Ona gore 12
tip icglidii bulunmaktadir. Bunlar genel anlamiyla amag¢lh kanitim yoluyla ge¢mis
hedef arayici egilimlerdir. Motivasyon, siddetli duygusal yonii de bulunan i¢giidiiler
geregi, bireyin eyleme itilmesidir. Ozellikle davranis bilimcileri, davranis1 icgiidiiye
baglama egilimine karst c¢ikmislar ve igglidii acisindan bireyin yoOnelim

¢ 178
aciklanamayacagini savunmuslardir.

Diirtii Teorileri: ilk ortaya atildiginda, bireyde ki fiziksel enerjinin tanimlanmasi
acisindan yorumlanmaya calisilmistir. Diirtiiniin  gercekte uyarilmis davranisi
nedensellestiren bir kavram oldugu gercegine daha sonra varilmistir. Bu agidan
kavram yeniden tanimlandiginda diirtiiniin enerjinin kendisi degil de organizmada
depolanmis enerjiyi belirli bir miktarda ¢6ziimleyen bir ara¢ oldugu yargisinda
birlesmistir. Fonksiyonlar1 agisindan tanimlanmamasi gerektiginde {i¢ temel noktada

bulusulmustur. Bunlar ise; *°

Genel anlamda bir eylem i¢in motivasyon kosuldur.

Eylemin tiirlinden bagimli, ona 6zgii itici giictiir.

Siddetli ve ayn1 zamanda rahatsiz edici nitelikte bir uyarict giigtiir ki, uyarmasina

yanit aldik¢a zayiflar ve kaybolur.

T Hofstede, G., 1983a. “The Cultural Relativity Of Organizational Practices And Theories”, Journal Of
International Business Studies, Vol 14, (2), Pp.75-89

178 Kagitcibasi, C., 2000. “Kiiltiirel Psikoloji: Kiiltiir Baglaminda Insan Ve Aile”, Evrim Yaymevi,

Istanbul. Ss.26-41

9 Miller, J.R., 2003. “Cross Cultural Motivation Theory: Application To Transplanted Workers”, Phd
Dissertation, Nova Southeastern University.
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Motivasyon ile ilgili bir¢cok teori olusturulmustur. Bu teorilerin ilk sirasinda Maslow’un

bireysel davranis teorisi bulunmaktadir.

Maslow; Bireysel davranis agisindan motivasyonu vermek isterken bir biitiinler analizi, ya
da cesitli psiko-sosyal etkenlerin birey yapisinda entegre olmus bir yorumunu amag
edinmistir. Kisisel yetisini ortaya koyma yoneliminin en etkin belirlenmis sekli Maslow’da
goriilmektedir. Hiyerarsi gene, ancak bu yaklasim ana hatlar1 ile belirlendigi zaman bir

anlam kazanmaktadir. Kendini gerceklestirme yaklasimi ana hatlandirila bilmektedir.

Motivasyon teorileri bazi otoriteler tarafindan isletme organizasyonunu, birbirinden farkli
insan faaliyetlerini koordine eden, fiziki, beseri, parasal ve dogal kaynaklar araciligiyla
cevresine ve iginde bulundugu topluma hizmet saglayan bu amacin gergeklesmesi ile ilgili
sorunlara ¢6ziim yolu arayan bir grup ve siirekli bir sistemdir seklinde tanimlanmaktadir.
Bu tanimma gore, bir organizasyonun basarisi; karsilastigt  sorunlart  seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore, bir organizasyonun basarisi; karsilastigi sorunlar: bagh
oldugu topluma hizmet saglayabilecek, karmi arttirabilecek ana kaynaklar1 ¢ogaltabilecek
sekilde ¢oziilmesine ve bu husustaki ana kaynaklarini cogaltabilecek sekilde ¢ozebilmesine

ve bu husustaki yetenek ve kudretine baglanmis olmaktadir. 180

Motivasyon caligma hayati ve sosyal hayat igerisinde olduk¢a onemli bir noktadir. Bu
nedenle is hayat1 icerisinde bulunan bireyin c¢alisma performansi ve verimliliginin
arttirilmasinda motivasyon faktorii gelistirilmeli ve iyilestirilmelidir. Motivasyon ve moral

kavramlarinin ortak hareketi saglanmali personel bu yonde desteklenmelidir.

“Motivasyon lizerindeki en 6nemli etkilerin basinda moral gelmektedir.” Moralmen sorunlu
bir bireyin motivasyonu da sorunlu olacaktir. Psikolojik kavramlardan biridir moral. Tek

birey icin kullandig1 gibi bir¢ok bireyin iizerinde ortak olarak da kullanilmaktadir. “Bir

180 Miller, J.R.,2003. “Cross Cultural Motivation Theory: Application To Transplanted Workers”, Phd
Dissertation, Nova Southeastern University.
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insan veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosfer, dinamik bir kavramdir moral.”
Devamli degiskenler, ylikselip algalmalar gosterdiginden, onu ylikseltmek i¢in devamli
0zen gosterilmesi gerekir. Moral her an beslenmesi, desteklenmesi, yliceltilmesi gereken bir
duygudur. Birey ve bireylerde moral saglayan bazi kosullar vardir. Giiniimiizde ¢alisma
kosullariin degiskenligi ve farklilik yaratmasi calisanlar iizerinde olumsuz etkileri
dogurmaktadir. Bu olumsuzluklar kisinin stres altinda kalmasina ve bu durumunda sosyo-
kiltiirel hayatin1 olumsuz etkilemesine neden olan olaylar ile kars1 karsiya kalmasina neden

olmasidir. 18t 182

Caligma grubu ve orgiit biiylikligli morali olumsuz yonde azaltan bir faktordiir. Bunun en
Oonemli nedenleri arasinda ¢alisma arkadaslarinin birbirleri ile olan iliskileri, iletisimleri,
birbirlerine olan giiven ve saygi en basta gelen kosullar arasindadir. Birbirine glivenmeyen
veya birbirine saygi duymayan bir grup calismasinda diger bireylerinde moral ve
motivasyonu iizerinde olumsuzluklar meydana gelecektir. Orgiit ve grup calismasinda
plansizlik ve basibosluk seklinde yapilan ¢alismalarda sorunlar olusacagindan yonetim
tarafindan grup veya bireyler iizerinde bask1 unsuru olusacaktir. Orgiit ve grup iginde yetki
ve sorumluluklarin kesin olarak belirlenmis olmasi grup ig¢inde olusabilecek sorunlarin daha
azaltilmasinda katki saglayacaktir. Kimin kime bagl ya da kimin kimden sorumlu olduguna
yonelik bilgilerin daha 6nceden belirlenmis olmas1 orgiit yapisi ve grup ¢alismasi agisindan

onemlidir.

2.3 STRES

Giliniimiliz sosyo-kiiltiirel hayat1 igerisinde artik sik¢a rastladigimiz stres gilinlimiiziin
modern hastalig1 olarak gosterilmektedir. Stres aslinda giiniimiizde giinliik yasamin bir
parcast haline gelmistir de diyebiliriz. Her an her yerde birebir karsilastigimiz

olumsuzluklar, is hayatindaki inisli ¢ikisli durumlar, aile igerisindeki yasanan sikintilar ve

181 Ergeneli, A., 2006. “Orgiit Ve insan”, Hacettepe Universitesi Yaymnlari, Ankara. S.142
182 Giiney, S., 2007. “Yonetim Ve Organizasyon”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara. S.69
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tamamu birey ya da toplumlarda stres veya yogun bunalim seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

“Stres bireyin rutin yasaminda degisiklikler meydana getiren sosyal bir sorundur. Bu sosyal
sorun birey ya da toplumlarin olumsuzlasmasina, tedirginlik yasamasina, ruh halinin ve

fiziki dengenin zarar vermesi seklinde yorumlanabilir” 1

Stres sikint1 yaratan olaylar karsisinda bir tepki siirecidir. Stres fizyolojik bir olay ve
durumdur. Olusan olumsuzluklar karsisinda birey ya savasir ya da sorunlardan kagar. Stres,
bedensel ve psikolojik tepkilerin zincirlenme seklidir. Stres karsisinda insan viicudu
olaylara karsi bazi tepkiler verir. Bu tepkiler kisinin psikolojik yapisina goére farklilik

gosterebilir.

2.3.1 Stresin Tanimi

Stres ilk olarak Kanadali Fizyolog Dr.Hans SELYE tarafindan 1950 yilinda tanimlanmuigtir.
1950 yilinda Selye tarafindan “Stres” adli eserle bir bilim dali ve disiplin olarak stres artik
giiniimiiziin tip alaninda daha yaygin olarak kullamilan bir bilim dali haline doniismesi

saglanmstir.

Cok yaygin olarak kullanilan stres, genel perspektif icinde olumsuz bir uyaran1 betimleyen
durumdur. Stres kisiden kisiye ve toplumdan topluma farklilik gosterir. Her alandan ve her
toplumdan birilerinin stres yasamasi artik giinlimiizde kaginilmaz hal almistir. Stres kisaca

“Kisiyi normal siiregten ayiran normal dis1 (Durum) olarak da tanimlanmaktadir.

“Stres engellenemeyen ve giiniimiizde olduk¢a yaygin bir hal almis olumsuzluk durumudur.

Calisma hayat1 ve yasamin gereklerinin neden oldugu psikolojik bask1 karsisinda kisinin

ruhsal ve fiziksel olarak gd¢iimii seklinde tanimlanir.” %

183 Giiglii, N., 2001. “Stres Yénetimi”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 21, Say1: 1,
Ankara. Ss.91-109
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Stres nedeniyle ortaya ¢ikan bazi olumsuzluklar da bulunmaktadir. Kisinin sosyal hayattan
sogumasina, is performansi ve ikili iliskilerinin zayiflayarak verimsiz hale gelmesinde
onemli bir faktordiir. Giliniimiizde stresle savasmak ve stresi yenmek adina bir¢ok etkin
faaliyetler diizenlenmekte ve kisilerin daha bilingli hale gelmesine katki saglanmaktadir.
Normal ya da normal davraniglarin birbirleri ile etkilesim siireci dogal olarak kabul
edilirken, normal dis1 ger¢eklesen davramislar dogal olmayan davramis seklinde
tanimlanmaktadir. Bu durum bireyin stres igerisinde oldugu ya da psikolojik ve ruh halinin

olumsuz yonde etkilendigini gosterir.

Stres ve stres yoOnetimi konusunda yakin zamana kadar her hangi bir caligma
yapilmamisken, giiniimiizde sosyoloji ve psikolojiye bagli olarak gerceklesen cok yonli

calismalar bulunmaktadir. Ozellikle stresin kisi iizerinde gerginlik, diizen bozuklugu,

Bircok diinya iilkesinde ve psikoloji disiplinine sahip bilim insanlarinin yaptig1 aragtirma ve
stresle 1ilgili olarak yapilan tanimlamalara baktigimizda c¢ok farkliliklar gormekteyiz.

Bunlar1 agagidaki gibi siralayabiliriz.

i. “Stres organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarmin tehdit edilmesi ve zorlanmasi ile

ortaya c¢ikan bir olumsuzluktur.” 185

ii. “Stres herhangi bir varliga uygulandiginda gerginlik ve diizen bozuklugu yaratan, ¢ok
yogun oldugun da yapr1 ve gorevlerde koklii de§isme ve c¢okiintiiye yol agan

olumsuzluktur” &

184 Ugur Dalan, 2012. Stresin Tanimi, Etkileri Ve Sonuglari,

Erisim: 10.01.2012
185 Baltas Ve Baltas, 1997. S.26
188 Ayse Sibel Demirtas, 2007. “ilk Ogretim 8. Siif Ogrencilerinin Algilanan Sosyal Destek Ve Yalnizlik
Diizeylerini Ile Stresle Basa Cikma Diizeyleri Arasindaki Iliski”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisti, Egitim Bilimleri Rehberlik Ve Psikoloji Danigmanlik A.B.D. Yayinlanmis Yiik Lisans Tezi,
Ankara.
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lii.  “Stres bireyin fizik ve sosyal ¢evreden gelen olumsuz etkiler karsisinda bedensel ve
psikolojik sinirlari 6tesinde gaba harcamasidir.”*®’
iv. “Stres Bireyde az ya da ¢ok bir gerginlik hali yaratmasidir. Bireyin olusan bu

olumsuz duruma uyum saglamasi i¢in ¢aba harcamasidir.”*®

Yukarida yapilan tanimlamalardan anlasildigi gibi stres; bireyin olumsuz bir hale
gelmesinde ve bir¢cok sosyo-kiiltiirel anlamda bireyin etkisizliginin dogmasima neden
olusturan faktordiir. Fakat olusan bu olumsuzluklart dogurun ortam ve stresin meydana
gelmesinde etkili olan faktorler bulunmaktadir. Oncelikli olarak olusan bu olumsuz
faktorlerin belirlenmesi gerekir. Insan ve toplumlar bazi istek ve taleplerde bulunur. Bu
talepler bazen kendiliginden bazen de birey ve toplumlarin istegi iizerine olusur. Ortaya
cikan bu ihtiya¢ halinin giderilmesi birey ve toplumlarda fayda ve mutluluk saglarken,
giderilmediginde kaygi ve mutsuzluk halinin olusmasina neden olur. Bu olumsuzluk halleri
ve nedenleri birey ve toplumum psikolojik anlamda sorunlar yasamasina neden olur. Stresi

yaratan faktorlere baktigimizda ise;

i. “Insan ve toplumlarin istekleri sinirsizdir. Bu istekleri sinirli hale getirmek ise

imkansizdir. Thtiyaglarin sinirsiz olmasina ragmen, kaynaklar ise kisithidir.” 189

ii. “Stres genellikle bireyin ve toplumlarin bir amaca ve ihtiyaca ulasirken karsilastigi

sorunlar sonucunda ortaya cikar.” 190

iii. “Insan ve bireyi strese zorlayan iki etken faktor vardir. Dissal ve Igsel olarak

degerlendirilir.” **

187 Murat Tezcan, “2010. “Stres Ve Stresle Miicadele”, Kayseri il Emniyet Miidiirliigii Rehberlik Ve

Psikolojik Danisma Biiro Amirligi, Kayseri.

188 Giilten Eren Giimiistekin Ve Ali Bircan Oztemiz, 2004, “Orgiitsel Stres Yénetimi Ve Ugucu Personel
Uzerinde Bir Uygulama”, Erciyes Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 23 Temmuz,
Aralik, Kayseri. S5.6185

189 Metin Arslan, 2012. “isletme Yénetimi 1 — Ders Notlar”, Harran Universitesi isletme Fakiiltesi Yayinlart,
Sanlmurfa. S.7

190 Eahrettin Yilmaz, Emin Demirci, 2011. (Insan [liskileri Stres Semiren Notlar1”, Tiirkiye Is Kurumu Genel
Miidiirliigii, Ankara.

91 Erol Eren, 2000. “Orgiitsel Davranis Ve Yénetim Psikolojisi”; Genisletilmis Altinc1 Baski, Beta Yayinlari,
Istanbul. Ss.26-94
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iv. “Biiyiik metropol kentlerde yasayan bireylerin stres icerisinde bulunmasinin en
onemli nedenleri arasinda cevre giriiltiisii, trafik, kargasa, diizensizlik ve yogun

insan popiilasyonudur.” 192

Yukarida belirtildigi gibi stres bir eylem ve diislincenin olumsuzlagmasi, kisi ya da bireyin
fiziksel veya ruhsal olarak zorlanmasi seklinde de tanimlandigin1 gérmekteyiz. Bir tehlike
ya da olumsuzluk karsisinda birey veya canli organizma mutlaka bir tepki ortaya koyar. Bu
tepki bireyden bireye farklihik gosterdigi gibi toplumlar agisindan da yasanan

olumsuzluklara gore farklilasir.

Birey bir tehlike karsisinda bu tip bir zorlanma ile karsilastiginda farkli tepkiler ortaya

koyar. Bu tepkiler ve olusan olumsuzluklar bazi basliklar altinda toplanmistir. Bunlar; 193

Duygular da;
a)  Kizginlik, ofke,
b)  Umutsuzluk, endise, kayg, tasa,
C) Huysuzluk,
d)  Sugluluk,

e) Korku,

f) Yadsima,
g)  Sinirlilik,
h) Panik,

i) Belirsizlik,

) Depresyon,
k) Gerginlik,
) Huzursuzluk,

m)  Evham...

192 (2009-2020). “Cevresel Giiriiltii Eylem Plani”, Cevre Ve Orman Bakanlhigi, Ankara.

193 Tezcan, M., 2010. “Stres Ve Stresle Miicadele”, Kayseri Il Emniyet Miidiirliigii, Rehberlik Ve Psikolojik
Danigma Biiro Amirligi, Kayseri. Ss.1-51
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Diistinceler de;

a) Konsantrasyonda zorluk,
b) Kendine giiven kaybi,

c) Hafizada zayiflama,

d) Karar vermede zorluk,
e) Baski altinda oldugu hissi...

Davranislar da;

a) Icki ve sigara tiiketiminde artis,

b) Insanlardan kaginma,
c) Siirekli konusma,

d) Yerinde duramamak,
e) Is devamsizlik,

f) Ice kapaniklik,

g) Durgunluk,

h) Duygusal patlamalar,
i) Sosyal olmayan hareketler,
J) Siiphecilik,

k) Gevseyememe,

I) Faaliyetlerde degisme...

Viicutta;

a) Yiiksek kan basinci, hizli kalp atis1,

b) Kaslarda gerilim ve titreme,
C) Uykusuzluk,

d)  Midede kramp ve bulantt,
e) Bas agris1, bas donmesi,
f) Asirt yorgunluk, bitkinlik,
) Gogiis agrist,

h) G0z segirmesi,

i) Agiz kurumasi,



1) Zayiflik,

K) Zor nefes almak,
)} Dislerin sikilmasi,
m)  Asiri terleme,

n)  Bagirsaklarin bozulmasi...

Yukarida bahsedildigi gibi stres bireyin birgok anlamda sikinti ve problem yasamasina
neden olmaktadir. Bu sorunlar ve problemler bireyin giinlilk hayatini olumsuz ydnde
derinden etkilemektedir. Ruhsal ve fiziksel anlamda sikint1 yasayan bireyin sosyal hayat

i¢cerisindeki konforu bozulmaktadir.

2.3.2 Stres Sirasinda Bedende Meydana Gelen Degisiklikler

Stres yukarida bahsedildigi gibi birey ya da toplumlarin giiniimiizdeki modern hastalig
seklinde tanimlanmaktadir. Her gecen giin artan sorunlara karsi ruhen ve fizikken miicadele
vermekteyiz. Bu durum her ne kadar ruhsal anlamda bizleri olumsuz kilsa da fiziksel agidan
da bir¢ok sorunun yasanmasina neden olmaktadir.

Bu konuda en genis ¢alismay1r SELYE yapmugstir. Beden fonksiyonlarinin stresli durumlarda
baz1 tepkiler verdigi sonucuna ulasmis ve bu durumu {i¢ asamali olarak tanimlamistir.
Tanimlanan bu asamalarin tamamima “Genel Uyum Sendromu” ismini vererek
adlandirmigtir. Selye’nin yaptigi arastirma sonucunda ortaya ¢ikan veriler dogrultusunda
birey bu lic asamada tepsini gelistirmekte ve buna gore fizikken bazi olumsuzluklarin

ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bunlar;

i. Alarm Tepkisi,
ii. Direnme Tepkisi,

lii. Tikenme Asamasi,

Seklindedir. %

104 Baltas, A., Ve Baltas, Z., 1999. “Stres Ve Basa Cikma Yollar1”; Remzi Kitabevi, Ankara.
Ss.21-23
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Sekil 2.5: Stresin asamalari

Genetik faktorler
Cinsiyet

/ \ Cevre

\/ \ » Normal Diren¢ Diizeyi

A B C

Kaynak: Tezcan, M.,2010. a.g.e. s.6

Alarm Asamas1 : Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal smirlarinin tehdit
edilmesi ve zorlanmasi ile ortaya ¢ikan bir durumdur. Stresin ortaya ¢ikmasi ve
bireyle karsilagsmasindan sonra, birey ya olusan olumsuzlukla “stresle” savasacaktir
ya da bu durumdan kagacaktir. Her iki durumda da birey stresle karsilagtiginda
viicudun fiziksel ve kimyasal fonksiyonlarinda baz1 degismeler meydana gelecektir.
Kalp atisinin hizlanmasi, asir1 terleme, tedirginlik, solumun noktasinda hizli ya da
yavas alip vermeler, saldirganlik, asir1 ve yogun tepkiler, 6z giiven kaybi gibi
durumlar stresin ortaya ¢iktigini alarm verir.

Direnme Tepkisi : Bu durum alarm alarminin hemen ardindan ortaya ¢ikar. Birey
ya bu olumsuzluklardan kagar, ya da bu olumsuzluklarla yiizleserek savasir. Her iki
durumda da birey kendine olan 6zgiiven sorununu astiginda stresle uyum saglar ve
olusan sorunlar normale doner. “Stresle basa ¢ikildiginda parasempatik sinir sistemi
etkin olmaya bagslar”*®® Sinir sisteminin normale dénmesiyle birlikte kalp atisi
yavaglar ve normale doner. Asir1 tepkiler yerini normal seyre birakir. Birey kendine
olan 6zglivenini yeniden kazanir. Hizli alinan soluk alip vermeler normal hale gelir.
Tiikenme Asamasi1 : Her sorunda oldugu gibi stres sorununda da ortaya bazi
kaybetmislikler ve tiikenmislikler ortaya ¢ikar. Bu durum stresle oldugu kadar
bireyin farkli sorunlarla da yasaya bilecegi bir olgudur. Uyum asamalarinda yasanan
olumsuzluklar bireyin gerilim yasamasina, olusan bu gerilim nedeniyle bazi

olumsuz durumlarin daha 6n plana ¢ikarak bireyin sosyal hayatindaki yasamasi

195 Giiglii, N., 2001. “Stres Yénetimi”; Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 21, Sayt: 1,
Ankara. Ss.91-109
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gereken konforu azaltmaktadir. Azalan konfor bireyin tiikenmislik halinin ortaya
¢ikmasina neden olusturur. Bu tlikenmiglik durumu bireyin yasadigi stres
yogunluguna bagl olarak degisiklik gosterebilir. Bu nedenle stres ve tiilkenmiglik
paralelligi birbirine esittir diyebiliriz. Fiziksel sorunlar da bireyin yasadigi stres
oranina goére halsizlik, giicsiizlik, uykusuzluk, istahsizlik, giivensizlik gibi
olumsuzluklarin dogmasina ve tliikenmislik duygusunun ortaya ¢ikmasina neden
olusturur. Bu durum uzun veya kisa vadeli seyir edebilir. Yine uzun veya kisa seyir
etmesi bireyin mevcut duruma adaptasyonu ve genel anlamdaki ruhsal ve fiziksel

yeterliligine baglhdir.

Bahsettigimiz biitiin bu sorunlar sonucunda stresin neden kaynaklandigi, sebepleri ve

olusan bu sorunlar dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglari iyi irdelemek gerekir.

2.3.3 Stresin Sebep ve Sonuclari

Giinlimiiziin modern hastaligi olarak nitelendirdigimiz stresin ortaya ¢ikmasina neden olan
bazi faktorler vardir. Bunlar yapilan arastirmalar incelendiginde dort farkli baglik altinda

toplanmistir. Bunlar;

i. Psikolojik Nedenler,
ii. Fiziksel Nedenler,
iii. Sosyal Nedenler,

iv. Zihinsel,
Seklindedir.
Giliniimiliz toplumlar1 artik sosyo-kiiltiirel hayati bir zorunluluk olarak goérmekte ve
yasamaktadir. Bulundugumuz fiziki ortam bireyleri ya zorunlu olarak iliski kurmaya ya da

olmasi gerektigi i¢in iliski igerisinde olmaya zorlamaktadir. Ornegin; bir sitede oturan birey

ya da aile o sitenin bazi kural ve sartlarini pesinen kabul etmis ve bu kural ile sartlara
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uymak zorunda kalmistir. Toplumsal dengenin saglanmasinda bazi sosyal ve fiziksel
kurallarda vardir. Bunlar ara¢ kullanan bireyin uymasi gereken hiz sinir1, toplumsal hukuk
kurallar1 ve herkesin uymak zorunda oldugu diger nedenler olarak gosterilebilir. Bu olusan
nedenler dogrultusunda birey fiziksel ya da ruhsal olarak bazi sorunlar yasamaya baglar.
Yasanan sorunlar bireyin ruhsal ve fiziksel dengesini bozdugu i¢in ortaya yogun bir stres
sorunu ¢ikar. Cikan bu stres sorunu bireyin fiziksel, psikolojik ve sosyal acidan az ya da
cok problemle kars1 karsiya kalmasina neden olur. Fiziksel sorunlar bireyin viicut direncini
olumsuz kilar. Sosyal sorunlar toplum ve ikili iliskilerin dengesizlesmesine neden olur.

Psikolojik sorunlar ise bireyin ruhsal yonden sorun yasamasini saglar.

Sekil 2.6: Stres kaynaklari ve yenilenme

r-L FIZIKSEL
W e

PSIKOLOJIK

SCEYAL

ISTIRAHAT VE YENILENME

Kaynak: Tezcan, M.,2010. a.g.e. ss.1-51

“Stresin ortaya ¢ikmasina neden olan dort faktér bulunmaktadir. Bunlar zihinsel, sosyal,

fiziksel ve duygusal sorunlardir *°

Stresin ortaya ¢ikan bu dort baslik altinda onemli nedenlerin basinda cevresel faktor
gelmektedir. Cevresel faktor ve ¢cevrede olusan sorunlar birey ve toplumlarin stres sorununu

yasamasina neden olusturur. Ayrica is hayati icerisinde rekabet, yonetim kademesinden

196Baraham, B.J., 1998. “Stres Yonetimi — Ates Altinda Sakin Kalabilmek”, Ceviren: Vedat G., Hayat
Yayinlari, Istanbul. Ss.52-54
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kaynaklanan sorunlar, belirsizlikler, hakimiyet saglama 1srari, licret yetersizligi, ekonomik
sorunlar, trafik, baski, siddet, teror, hava kosullar1 v.b. seyler de stresin ortaya ¢ikmasindaki
en Onemli nedenlerdendir. Bu nedenler bireyin yukarida bahsettigimiz dort stres sorununun

basliklarini olusturur. 197

2.3.4 Stres ve Psikolojik Ozellikler

Her toplumda oldugu gibi bizim toplumumuzda da stres altinda kalan ve yasayan bireyler
bulunmaktadir. Ayni olaya ayni bakis agisiyla bakmamiz s6z konusu degildir. Bu nedenle
yasanan stresin olusturdugu psikolojik sorunlar ile bunlarin boyutlar1 farklilik gosterir.
Yasanan psikolojik sorunlar, olaylar ve ¢evresel faktorlere gore yasanan stres 6zellikleri de
degisir. Bu nedenle stresin ortaya ¢ikma nedenleri ve bu nedenlerin psikoloji lizerindeki

etkilerini farkli boyutlarda incelemek gerekir.

Bu ¢alismanin konusu geregi stresin is verimligi ve is performansi iizerindeki etkilerini
yukarida agikladigimiz basliklar altinda stres ve nedenleri, bu nedenlerin is performansi ve
verimliligi tizerindeki etkilerinin de incelenmesi gerekir. Stresin psikolojik nedenleri, bu
nedenlerin is hayati ve verimliligi tizerindeki olumlu olumsuz etkilerinin de incelenmesi

arastirilmasi gerekir.

2.3.5 Stresin ve Etkilerinin Uzun Dénem Unsurlari

Stresin uzun dénem seyretmesi bireyin bagisiklik sistemini olumsuz etkilemesine neden
olusturur. Bu durum cinsiyet farkliliklar1 nedeniyle kisilerde farkli seyredilir. Ayrica
bireyin Kkalitsal bir rahatsizliginin olmasi, gegmisten gelen ve halen devam eden kronik bir
hastaliginin bulunmasi yasanan stres boyutunu oldukca yiikseltebilir. Bu nedenle stresin

uzun donem siirmesi bireyin basta ruhsal, saglik ve fiziksel dengelerini alt {ist edecek

97 pehlivan, I., 1995-2000. “Yonetimde Stres Kaynaklar1”, Pagem Yayinlari, 1995 Birinci, 2000 ikinci Bask1
Yilidir, Ankara. Ss.1-203
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sekilde bir sorun yumagi meydana getirir. Yine yas ve yasanilan ortam farkliliklarma gore

de stres kisiden kisiye degisiklik gosterebilir. '

Stres bireysel anlamda miicadele edilebilecek bir sorun olmayip, disaridan saglanan fayda
ve yardimlarla atlatilabilecek bir sorundur. Stres halinde olan bazi hayvan denekleri
lizerinde Ingiltere’de yapilan bir ¢alismada baz1 kanser hiicresi tasiyan fareler tek ve coklu
ortamda birakilarak uygulamaya gecilmistir. Tek kalan farelerin hiicre artisi ve hastalik
seyrinin daha hizli ilerledigi, coklu ortamda ise bu durum daha yavas seyir ettigi sonucuna

ulagilmustir. *°

Gilinlimiiz kosullarinda bircok bireyde tiikenmislik duygusu yasandigini gérmekteyiz.
Bunun en 6nemli nedenleri arasinda; yalmzlik hissi, gelecek kaygi ve korkusu, kendine
olan 0z giiven kaybi, ekonomik kosullar ve en Onemlisi kendine yetememe olarak
gosterilmektedir. Bu tip sorunlar ¢evresel faktor olarak degerlendirilmektedir. Fiziksel
acidan ise kisinin mevcut saglik sorunlari, kronik rahatsizliklar, fiziki etkenlik kaybi
“sakatlik” ve “Oziirli” olmak durumu seklindedir. Kisaca; stres unsurlarini doguran
etkenleri iki sekilde degerlendirmek gerekir. Cevresel ve fiziksel. Her iki baglikta
degerlendirilen sorunlar kendi iginde yine farkli basliklar altinda incelenmektedir. Yine
yapilan bir¢ok arastirma da literatiir taramasinda elde edilen bulgular kismina bakildiginda
ise kaygi ve kaygt durumlarinin olugmasi da bireyin daha yogun stres yasamasina neden

oldugunun saptanmasidir.

Stres beraberinde birey iizerinde farkli sorunlarin olusmasina veya meydana gelmesini
tetikleyen bir durumdur. Kaygi sorunu bireyin yasadigi stres sonrasinda ve stresin devam

etmesiyle paralel olarak ortaya ¢ikan ciddi bir sorundur. Bu sorun kisinin basari, verimlilik,

o . . ..02
saglama konusunda bir¢ok sorunu beraberinde getirir. 00

198 Tezcan, M., (2010) A.G.E. S.7
199 Erisim: 12.04.2012

200 Erisi: 15.04.2012

118


http://www.psikoterapimerkezi.com/
http://www.psikoterapi-merkezi.com/

“Kayg1 bireyin sosyal hayatin1 ve konforunu derinden etkileyen bir sorundur. Bu sorunu
yasayan bireylerde, hizli kalp atislari, kisik ses, agiz kurulugu, asir1 terleme, uykusuzluk,

cinsel isteksizlik, titreme, fiziksel saldirganlik™ gibi olumsuzluklar meydana gelir. 201

Yapilan aragtirma sonuglarna baktigimizda, stres faktoriiniin bireyin birgok konuda ve
alanda sorun yasamasina neden olusturdugunu gérmekteyiz. Bu nedenle stresin bireyde
uzun siire seyretmesi basta sosyal konfor olmak tizere fiziki ve ruhsal anlamda ¢okiintii
yasamasina neden olusturdugunu sodyleyebiliriz. Stres ve kaygimin olusmasi bireyin
psikopati anlaminda da sorunlarin olusmasi ya da baslangici seklinde seyretmesi olarak
yorumlanabilir. Yasanan bu gercekler bireyin is performansi ve verimliligini de derinden

etkiler.

2.3.6 Stres ve Stresin Is Performansi Uzerindeki Etkileri

Performans is ve sosyal hayat icerisindeki bireyin verimlilik seviyesinin gostergesidir. Iyi
bir performansa sahip bireyin is ve sosyal hayattaki basarisi oldukg¢a yiiksektir. Stres
bireyin is verimliligi ve performansi ilizerinde olumsuz etki yaratir. Bu olusan olumsuzluk
kisinin sosyal ve is hayati igerisindeki motivasyonu iizerinde ¢ok yonlii problemler

meydana getirir ve etkisizlestirir.

“Performans kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim c¢abalar karsisinda elde ettigim
2 202

basar1 diizeyidir
Basartya ulagsmanin en o6nemli kosulu iyi bir performans saglamaktir. Saglanamayan
performans sonucunda olumsuz bir sonu¢ meydana gelir. Elde edilemeyen basar1 ve
verimlilik karsisinda bireyin sosyal ve psikolojik anlamda sorun yagamasina neden olur. Bu

durum bireyin asir1 stres altinda kalmasin1 dogurur. Fakat yakalanan her basar1 mutlaka

201 Burger, J.M., 2006. “Kisilik”, Kakniis Yayinlar1, Cevirenler: inan Deniz Erguvan Sarioglu, istanbul. Ss.1-
800

202 paga, M., 2007. “Stresin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri Ve Bir Uygulama”, Uludag Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme A.B.D. Yayinlanmis Doktora Tezi, Bursa. Ss.1-243
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odillendirilmeli ve takdir edilmelidir. Taktir edilmeyen ya da odiillendirilmeyen basari,
bireyin performans ve verimliligini azaltabilir. Bu durum stres yasanmasina da neden

olusturur.

Yogun is yiikii, yetersiz materyaller, giiriiltii, nem, yonetim baskisi, ikili iliskilerdeki
sorunlar, iletisimsizlik vb. durumlar da bireyin is performansi iizerinde olumsuzluklar
meydana getirir. Bu durumlar nedeniyle birey stres altinda kalabilir. Birey kendi
performansini da arttirabilir. Bu durumda birey elde ettigi basariy1 kendisi ddiillendirip is

performans ve verimliligini arttirabilir.

2.3.7 Bireysel Performans Unsurlari

Bir is ya da gorevde en fazla basar1 ancak yiiksek performans ile elde edilebilir. Bu tip
durumlarda bireyin performans kosullarini yakalamasi ve kendini iyilestirmesi gerekir.
Neden sonug iliskisi ¢ercevesinde kisisel aktiviteler ve ¢alismalar bu performans iizerinde
olumlu ya da olumsuz etkiler meydana getirebilir. Yiiksek performans saglayan bireylere
bakildiginda 6z giiveni tam, kendinden emin, yaptigina hakim, bilgi ve tecriibesiyle hareket
edip basar1 odakli ya da sonu¢ odakli hareket eden kisilerdir. Bu kisilerin basar1 oranlar

yiiksek ve liderlik vasiflart oldukga iyidir. Cevrelerini etkiler ve 6zendirirler.

“Yiiksek performansa sahip bireyler pozitif diisiinen ve pozitif hareket eden kisilerdir. Bu
kisilerin sosyo-kiiltiirel hayat ve is hayati icerisindeki basar1 oranlari yiiksektir. Is

performans ve yetenekleri ile verimlilikleri oldukca iyidir” 2

Tanimdan da anlagildig1 gibi is performansi ve verimliligi 6diillendirme basta olmak {izere
bireyin yeti ve yetenekleri ile olaylara yaklagim seklinin pozitif olmas1 yoniindeki tanimlar
olduke¢a dikkat cekmektedir. Yani birey kendi 6z giiven ve azmi dogrultusunda yetenekleri
ile bilgisini birlestirdiginde ortaya verimlilik ve yiiksek performans ¢ikmaktadir. Bu olusum

sonucunda stressiz bir ortamin ve psikolojik yapinin olusmasi zorunlulugu ortaya

28Amar, A.D., 1994, “Motivating Employees In 1990s”, The Mid-Atlantic Journal Of Business, Ss.1-148
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cikmaktadir. Stres ve psikolojik sorunlar bireyin is performansi ve verimliligini oldukca
olumsuz yonde etkilemektedir. Bulunulan ortam, ¢evre kosullari ve fiziki kosullarinda stres
faktorii etkisi yarattigini belirtmistik. Bu nedenle is yeri ortamini kosullarinin da
tyilestirilmis olmasi stres unsurunun ortadan kaldirilmasinda biiylik etki meydana

getirecektir.

2.3.8 Is Yeri Ortamu ve Stres

Cevresel faktor basta olmak {izere is yeri ortami da stres unsurunun ortaya ¢ikmasina neden
olusturmaktadir. Genelde biiyiik orgiitlerde, isyeri ortamindaki yetersizlikler bazi sorunlarin
zarar gormesine neden olur. Bu nedenler dogrultusunda is yeri ortami ve calisma
kosullarinin modern hayata uygun, is ve c¢alisma performansini olumsuz ydnde

etkilemeyecek sekilde izole edilmesini gerektirir.

[s yeri ortaminda stresin meydana gelmesine neden olusturan ¢ok yonlii problemler olabilir.
Bunlar kisiler arasi iliskilerdeki dengesizlik, yonetim sorunlari, maddi veya ekonomik
yetersizlik, sahipsizlik ilkesi, katilima istirak etmemek, 6rgiitiin yapisi, giiriiltii, kimyasal ve

inorganik sorunlara bagl sebepler olarak nitelendirilebilir.

Orgiitsel kaynakli ortaya ¢ikan sorunlarm iyilestirilmesinde o6rgiit ydnetimi ve
yoneticilerinin sorumlulugu oldukca yiiksektir. Orgiit iiyelerinin sevk ve idare edilmesi,
mutlu ve neseli kilinmasi, verimlilik ve performans diisiikliigiiniin yasanmamas1 yoniinde
sosyal aktivitelerin saglanmasi, is yeri ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi yoniindeki
caligmalar i gorenlerin motivasyon basta olmak {izere verimliliklerini derinden

etkileyecektir. 2%

Uzun vadeli projelerde is gorenlerin katiliminin saglanmasi, ddiillendirilmesi, is gorenlerin

etkinliginin arttirllmasi da verimlilik oranmin yiikselmesine fayda saglayacaktir. Sosyal

204 pehlivan, 1., 1995-2000. A.G.E. 1-203
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giivenlik ve sosyal giivence imkanlarinin yaratilmasi, uzun vadeli ¢alisma siirecinin
saglanarak is gorenlerin bu yondeki kaygilarinin giderilmesi, ¢alisanlarin tatmin olacagi
sekilde iicretlendirilmesi verimlilik ve performansin arttirllmasma katki saglayacaktir.
Ayrica dinlenme aralari, teknoloji kullanimi, ulasim ve servis, sosyal aktiviteler “Spor”
komplekslerinin olmas1 gibi bazi faktorler de ¢alisanlarin is verimliligini 6nemli Slgiide

etkileyecektir.

Yukarida belirttigimiz bazi hususlar dogrultusunda orgiitsel kaynakli sorunlar iizerinde de
onemli etikler meydana gelecegi kacmilmaz bir gercektir. Orgiitsel bakimdan fayda
saglanmasinda da bu faktorlerin iyilestirilmesi onemli bir hususu dogurmaktadir. Orgiit
icerisinde yasanan bireysel olumsuzluk veya sorun, diger orgiit liyelerini ve katilimeilarini
da etkileyeceginden, saglanan fayda ve etkinligin dncelikli olarak bireysel daha sonra ise
biitiinsel acidan ele alinmasi gerekir. Bu konuda yapilacak islemler ve uygulamalar yonetim
kademesi tarafindan gerceklestirilmeli ve izlenmelidir. “Basarili yoneticiler, optimal is

stresinin verim i¢in gerekli olduguna inanir” 205 206

Tanimdan da anlasildig1 gibi basarili yoneticiler oncelikli olarak orgiit sevk ve idaresini
dogru strateji ile gergeklestirmelidir. Orgiit ve iiyelerinin ¢alisma azmi ile verimliliginin
arttirilmasim1 ~ saglamak amaciyla, c¢alisma ortamlarinin 1yilestirilmesi, iletisim
aktivitelerinin saglanmasi ve yaratilmasi yoniinde ¢aligmalar yapilmalidir. Orgiit igerisinde
biitiinliik saglanarak, orgiitiin diger iiyeleri iizerinde bir olumsuzluk ve stres unsurunun

olusmamasi i¢in ortaya ¢ikabilecek her tiirlii sorun bertaraf edilmelidir.

Yine is yiikiiniin adil ve esit sekilde paylastirilmas: yonetici tarafindan saglanmalidir.
“Stirekli olarak ne asir1 is yiikii ne de is yiikii azli§i olmasi konusunda ydneticinin
duyarliligimi korumasi ve saglamasi gerekir. Bu konuda yonetici farkli yontemler

uygulayarak is ytukii esitligini gerceklestirmelidir” 207

205 Schafer, W.,1987. “Stress Management For Wellenss” New York: Mc Graw Hill, P.323
206 pehlivan, I., 2000. A.G.E. 162
207 Schafer, W., 1987. A.G.E. P.323-324

122



2.3.9 Stres ve Performans iliskisi

Basta ruhsal ve fiziksel olmak {izere stres bir¢ok noktada bireyin olumsuzlasmasina ve
olumsuz davranmasina neden olmaktadir. Calismanin konusu geregi; stresin performans
tizerindeki etkilerinin neler oldugunun saptanmasi ve saptanan sorunlarin iyilestirilmesi
konusundaki arastirmamizda, stresin performans tiizerinde olumsuz etkiler yarattigini
sOyleyebiliriz. Yapilan daha dnceki ¢alismalarda ve bu ¢aligmada gerceklestirilen arastirma
sonucunda stresin is performansini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Elde edilen sonuglar ve
yapilan arastirma ile literatiir taramasinda da stresin performans etkisini diislirdiigi ve
bunun nedenlerinin neler oldugunun saptanmasi nedeniyle stres ile performans arasinda

giiclii bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.

[s verimliligi ve performans kaybia neden olan stres faktériiniin ortadan kaldirila bilmesi
icin ¢alisma ortaminin dizayn edilmesi, teknoloji kullaniminin saglanmasi, ikili iliskilerin
iyilestirilmesi, is ylikii ve dagiliminin azaltilarak daha etkin hale getirilmesi gerekliligini
sOyleyebiliriz. Ayrica oOrgiitsel calismalarda katilim saglanmasi, karar noktasinda fikir
birliginin yaratilmas1 gibi sahiplik duygularinin da saglanmasi stres azaltimma fayda
saglayacaktir. Bu nedenle yonetim mekanizmasinin ve ozellikle orgiit liderlerinin bu tip
olusan sorunlar tespit etmesi ve boyutsal anlamda daha u¢ noktalara gelmeden ¢6ziim

Onerileri yaratmasi bir zorunluluktur diyebiliriz.

Sekil 2.7: Performans

©»2p220MAMT

Kaynak: Tezcan, M.,2010. a.g.e. s.10

2.3.10 Stres ve Kisilik
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Bireyin kimlik ve kisiligi stres ile paralellik gostermektedir. “Kisilik 6zellikleri bireyin
sosyal hayat icerisindeki uyum ve iliskilerini derinden etkiler. Ayrica bireyin fiziksel
ozelligi, saglikli veya sagliksiz bir seyir i¢erisinde olmasi da yasanan stres iizerinde olumlu

ya da olumsuz durumlarin dogmasina neden olur” 208

Literatiir agisindan degerlendirildiginde iki tip kisilik 6zelliginin oldugunu ve bunlarinda
bir tabloda toplandigin1 gormekteyiz. Tezcan’in yaptig1 ¢alismada bu durum gdésterilmistir.
Kisilik yapist ve 6zellikleri ile stres faktoriiniin birbirine etki ettigi gercegini gérmekteyiz.
Kisilik ozellikleri yasanan ya da yasanacak stresin boyutlari ya da hangi tiirde bir stres
yasanacagini isaret etmektedir. Glinlimiiz tip alaninda yapilan bazi caligmalarda da
goriildiigii gibi, kisinin sosyal hayat siireci, sigara, alkol, ¢cevre, gegmisten gelen kronik
rahatsizliklara dair bilgiler ile yasanacak sorunlarin boyut ve g¢esitliligini belirlemeye
yardime1 olmaktadir. Ornegin sigara ve alkol kullanan bir bireyin kalp krizi yasamasi ya da
kanser gibi rahatsizliklar yasamasi kagmilmaz bir gercektir. Stres faktOriiniin ortaya
¢ikmasina neden olan sorunlarin tespit edilmesi de gilinlimiizde artik rahatlikla
yapilabilmektedir. Ayrica kisinin kisilik 6zellikleri de bu tip belirlemelere katki ve fayda

saglamaktadir.

Tablo 2.3: Kisilik ozellikleri

A Tipi Davramsg O=zellikleri B Tipi Davrams O=zellikleri

v FZamamni ivi kullanma konusunda + Ivedilik e sabirsizlik diigiinceleri
hassastirlar. volktur.

v Siirekli hareket etmeyi severler wve haizlh + Gosteri meraklisi degildirler e
vemek verler. sorulmadikca basarilarimi ve vaptiklarina

tartisma ihtivaci duymazlar.
v Sabairsizdairlar e beklemekten nefret H ¥ ¥

ederler. ~ Oyunu yvarismalk igin degil, hosca zaman
+ Oldukca saldirgan ve rekabetgidirler. gegirmek icin severler.
v Ise wvoneliktirler e igi zamaninda Suc¢luluk duymadan dinlenirler.

bitirmeyve dmnem werirlex. ~  Soswval degerler igin fazla
+ Rakamlarla bogusurlar e basariya kaygilanmazlar.

kazanma derecelerini dlgmeve calisirlar. v Famanin esiri olmazlar.
v Giiclii bir motivasyvonlar: vardar. + Ekiple kolavca calisarlar.
+ Kendilerine asiri giivenleri vardar. ~ Karar vermede aceleci degildirler.
v Islerinde siiksek kayvg: tasirlar. v Ozel hayatlari ile is hayatlari arasinda
v Cabuk karar verirler. kolayvca sinir koyvabilirler.

) ) - - ilcleri ) . - -
v Randevularima tam saatinde giderler we Eve dondul;lerlnd-e. gtinliile  hayatran
~ N tamamen uzaklasabilirler.

ayni duyvarlilig: beklerler. 7

w

Az dinlenir, az spor yaparlar.

2% Burger, J.M., 2006. A.G.E 1-800
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Kaynak: Tezcan, M.,2010.a.g.e. s.1

3.VERi VE YONTEM

3.1 ORGUTSEL STRES YONETIMIi VE STRESIN iSTANBUL BUYUK SEHIR
BELEDIYE CALISMANLARININ IS PERFORMANSI UZERINE ETKISININ
UYGULAMALI OLARAK INCELENMESI

3.1.1 Amag

Bu c¢alismada amag olarak giliniimiiz kosullarinda stres faktoriinlin ¢alisanlar lizerindeki
etkilerinin belirlenmesi ve ¢dziim &nerilerinin bulunmasi yoniindedir. Calisma Istanbul

biiyiliksehir belediyesi ¢caligsmalar tizerinde uygulamali olarak aragtirilmastir.
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3.1.2 Kapsam

Calismanin kapsami “Istanbul Biiyiiksehir” belediyesi galisanlari iizerinde uygulamali bir
arastirmadir. Arastirma 2011 yili eyliil ayindan 2012 yil1 ocak ay1 sonuna kadar Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi insan Kaynaklar1 Biriminin izni alinmak sureti ile yine bu kurumda
calismalar iizerinde demografik soru ve likert 6l¢ekli sorulardan olusan anket uygulamasi
ile gerceklestirilerek sonuca gidilmistir. Arastirmada kapsam olarak yine stres ve

performans yonetimine iliskin olarak ¢alisma genisletilmis ve uygulamaya gidilmistir.

3.1.3 Yontem

“Giilten Eren GUMUSTEKIN, Ali Bircan OZTEMIZ’in Orgiitsel Stres Y6netimi ve Ugucu
Personel Uzerine Bir Uygulama Konu baslikli Erciyes Unv.L.I.B.F. Dergisi Say1 23,
Temmuz Aralik 2004 ss.61-85) ve (Akin ARSLAN, Murat KORKMAZ, Giiran
YAHYAOGLU’ nun Sirket Politikas1 ve Liderlik Davranislarmin Orgiitsel Bagliliga Etkisi
Konu baslikli IIB Uluslar Arast Hakemli Akademik Sosyal Bilimler Dergisi Cilt 1, Say1 2,
Y1l 2011) makalelerinde kullanilan anketlerden yararlanilmistir. Kullandigimiz anket
sorularin bazilar1 degistirilmistir. Anket 6ncelikli olarak 50 kadin ve erkek ¢alisan iizerinde
uygulanmis ve Cronbach’s Alpha 851 giivenirlik degeri yakalanmistir. Yine daha 6nce bu
alanda yapilan ve anket konusunda yararlanilan ¢aligmalarda giivenirlilik oran1 Cronbach’s

Alpha 800 degerlerinin lizerinde saptanmistir.
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4 BULGULAR

4.1 KULLANILAN MATERYALLER

Tablo 4. 1:Reliability statistics

Cronbach's | N of
Alpha Items
,964 136

Cronbach alfa degeri 0,964 bulunmustur. Giivenilir bir anket oldugu belirlenmisir.
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Tablo 4. 2: Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet dagilimi

n %
Kadin 126 50,4
Erkek 124 49,6
Toplam 250 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin yiizde 50,41 kadin oldugu, ylizde 49,6’s1 erkek oldugu

belirlenmistir.

Tablo 4. 3: Arastirmaya katilan bireylerin yas dagilim

n %
18-25 yas arasi 39 15,6
26-33 yas arasi 115 46,0
34-41 yas arast 57 22,8
42-50 yas arast 32 12,8
51 yas ve lizeri 7 2,8
Toplam 250 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin ylizde 46’s1 26-33 yas arasinda oldugu, yiizde 22,8’1 34-41
yas arasinda oldugu, yiizde 15,6’s1 18-25 yas arasinda oldugu, yiizde 12,8’1 42-50 yas

arasinda oldugu, yiizde 2,8’1 51 yas ve iizeri oldugu belirlenmistir.

Tablo 4. 4: Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumu dagilimm

N %
evli 149 59,6
bekar 101 40,4
Toplam 250 100,0

Aragtirmaya katilan bireylerin yiizde 59,6’s1 evli oldugu, yiizde 40,41 bekar oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 4. 5: Arastirmaya katilan bireylerin isletmede ¢alisma siiresi dagilim

N %

1 yildan az 29 11,6
1-5yil 84 33,6
6-10 vil 63 25,2
11-15vyil 44 17,6
16-20 yil 18 7.2
20 yildan fazla 12 4,8
Toplam 250 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin ylizde 33,6’s1 1-5 yil arasinda isletmede calistigi, yiizde
25,2’s1 6-10 yil arasinda isletmede calistigl, yiizde 17,6’s1 11-15 yil arasinda isletmede
calistig1, ylizde 11,6’s1 1 yildan az isletmede galistigi, yiizde 7,2°si 16-20 yil arasinda
isletmede calistig1, yiizde 4,81 20 yildan fazla isletmede calistig1 belirlenmistir.

Tablo 4. 6: Arastirmaya katilan bireylerin cahistiklari kurumdaki konumlarinin
dagilim

n %
Y Onetici 31 12,4
Calisan 219 87,6
Toplam 250 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin yiizde 87,6 s1 ¢alisan oldugu, yiizde 12,4°1 yonetici oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 4. 7:Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is
performansi iizerine etkisinin alt boyutlar ile cinsiyet arasindaki iliskinin t testi
sonuclari

Cinsiyet | N x+ S8 t p
Orgiit kiiltiirii Kadin 126 3,43+0,90 | -1,444 ,150
Erkek 124 3,59+0,84
Vizyon ve misyon kavramlar1 | Kadin 126 3,84+0,93 | ,442 ,659
Erkek 124 3,79+0,95
lider ozellikleri ile ilgili bilgi Kadin 126 4,15+0,94 | 1,042 299
Erkek 124 4,02+1,01
yonetici lider oOzellikleri ile | Kadin 126 , 594142 | -2,331 ,021*
ilgili bilgi Erkek
124 1,06+1,76
sirket baglhilig ile ilgili bilgi Kadin 126 3,17+0,67 | ,545 ,586
Erkek 124 3,12+0,80
Kurum iginde is performansina | Kadin 126 2,41+0,82 | ,574 567
etki eden nedenler ve stres | Erkek 124 2,35+0,75
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faktorleri

Calisanlarda Motivasyon kadin 126 3,60+0,71 | ,645 520
erkek 124 3,55+0,69

Stres ve Stres Kaynaklarina | kadin 126 2,66+0,72 | 1,420 ,157

Genel Bakis erkek 124 2,54+0,66

*p<0,05

Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yOnetimi ve stresin i performansi iizerine
etkisinin alt boyutlari ile cinsiyet arasindaki iliskinin t testi sonuglar1 incelendiginde;

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
orgiit kiiltiirli hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
vizyon ve misyon kavramlari bilgi sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres ydnetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
sirket baglilig1 hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).
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e Orgiitsel stres ydnetimi ve stresin is performans iizerine etkisinin alt boyutlarindan
kurum i¢inde is performansina etki eden nedenler ve stres faktorleri hakkinda bilgi
sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
olmadig belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlaridan
calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile cinsiyet arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
stres ve stres kaynaklarina genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile
cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi belirlenmistir

(p>0,05).

Tablo 4. 8: Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is
performansi iizerine etkisinin alt boyutlar: ile medeni durumu arasindaki iliskinin t
testi sonuclari

Cinsiyet | N #+SS t p

Orgiit kiiltiirii evli 149 3,48+0,89 | -,691 ,490
bekar 101 3,56+0,85

Vizyon ve misyon kavramlart | evli 149 3,76+0,96 | -1,021 ,308
bekar 101 3,89+0,91

lider 6zellikleri ile ilgili bilgi | evli 149 4,06+1,02 | -,474 ,636
bekar 101 4,12+0,92

yonetici lider oOzellikleri ile | evli

Igili bilgi 149 ,93+1,67 | 1,316 189
bekar 101 ,66£1,51

sirket baglilig ile ilgili bilgi evli 149 3,11+£0,79 | -,981 327
bekar 101 3,20+0,64

Kurum iginde is performansina | Evli

etki eden nedenler ve stres 149 2,42+0,81 | ,945 ,345

faktorleri
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Bekar 101 2,32+0,74
Calisanlarda Motivasyon Evli 149 3,51+0,74 | -1,677 ,095
bekar 101 3,67+0,63
Stres ve Stres Kaynaklarina | evli
149 2,58+0,72 | -,396 ,693
Genel Bakis
bekar 101 2,62+0,65

Arastirmaya katilan bireylerin Orgiitsel stres yOnetimi ve stresin i performansi iizerine

etkisinin alt boyutlar1 ile medeni

incelendiginde;

durumu arasindaki

iliskinin t testi

sonugclari

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
orgiit kiltliri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile medeni durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
vizyon ve misyon kavramlar bilgi sahibi olma durumu ile medeni durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlaridan
lider ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile medeni durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig: belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile medeni durumu
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
sirket baglhlig1 hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile medeni durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarmdan
kurum i¢inde is performansina etki eden nedenler ve stres faktorleri hakkinda bilgi
sahibi olma durumu ile medeni durumu arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski

olmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlaridan
calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile medeni durumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

e Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarmdan
stres ve stres kaynaklarina genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile

medeni durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir

(p>0,05).

Tablo 4. 9: Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is
performansi iizerine etkisinin alt boyutlar ile kurumdaki konumu arasindaki iliskinin
t testi sonuclari

Cinsiyet | N x5S t p

Orgiit kiiltiirii 1,00 31 3,76+0,75 | 1,698 ,001
2,00 219 3,48+0,89

Vizyon ve misyon kavramlari 1,00 31 3,88+0,94 | ,441 ,660
2,00 219 3,80+0,94

lider ozellikleri ile ilgili bilgi 1,00 31 4,08+0,83 | -,054 ,957
2,00 219 4,09+1,00

yonetici lider ozellikleri ile | 1,00

lgili bilgi 31 3,33+1,54 | 11,362 ,000**
2,00 219 A47+1,27

sirket baglilig1 ile ilgili bilgi 1,00 31 3,29+0,58 | 1,170 ,243
2,00 219 3,13+0,75

Kurum i¢inde is performansima | 1,00

etki eden nedenler ve stres 31 2,64+0,64 | 1,941 ,053

faktorleri
2,00 219 2,34+0,80

Calisanlarda Motivasyon 1,00 31 3,72+0,52 | 1,251 212
2,00 219 3,55+0,72
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Stres ve Stres Kaynaklarina | 1,00
Genel Bakis

31 2,68+0,59 | ,673 ,502

2,00 219 2,59+0,71

Arastirmaya katilan bireylerin oOrgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi ilizerine

etkisinin alt boyutlar1 ile kurumdaki konumu arasindaki iligkinin t testi sonuglari

incelendiginde;

Vi.

Vil.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
orgiit kiiltiirti hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
vizyon ve misyon kavramlari bilgi sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performanst iizerine etkisinin alt boyutlarindan
lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig: belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
sirket baglilig1 hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
kurum i¢inde is performansina etki eden nedenler ve stres faktdrleri hakkinda bilgi
sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile kurumdaki konumu

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).
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viii. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performanst iizerine etkisinin alt boyutlarindan

stres ve stres kaynaklarima genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile

kurumdaki konumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi

belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4. 10: Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is

performansi iizerine etkisinin alt boyutlar ile yas dagihim arasindaki iliskinin Anova

testi sonuclar1 ve aralarindaki farkin Tukey testi sonuclari

Yas dagihimi N xt5S F p Fark
Orgiit kiiltiirii 18-25 yasaras1 | 39 | 3,46+0,91
26-33 yas arast 115 | 3,58+0,81
34-41 yas arasi 57 3,36+£1,04 | ,711 ,585
42-50 yas aras1 | 32 | 3,60+0,79
51 yas ve uzeri 7 3,48+0,56
Vizyon ve misyon | 18-25 yas aras1 | 39 | 3,66+1,09
kavramlari 26-33 yas arast 115 | 3,95+0,89
34-41 yas arast 57 3,56+£1,07 | 2,113 ,080
42-50 yas aras1 | 32 3,914+0,62
51 yas ve uzeri 7 4,07+0,53
lider ozellikleri ile ilgili | 18-25 yasarast |39 | 3,87+1,11
bilgi 26-33 yas arast | 115 | 4,25+0,88
34-41 yas arast 57 3,95+1,18 | 1,618 , 170
42-50 yas aras1 | 32 | 4,00+=0,79
5lyasveuzeri |7 4,08+0,25
yonetici lider Ozellikleri | 18-25 yas aras1 | 39 | ,58+1,29 2-5
ile ilgili bilgi 26-33 yasarast | 115 | ,51+1,40 H1e3 1,003
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34-41 yas arast | 57 1,16+1,78
42-50 yas aras1 | 32 1,32+1,91
51yasveuzeri |7 2,2242.08
sitket bagliligi ile ilgili | 18-25 yas aras1 | 39 | 3,05+0,67
bilgi 26-33 yasaras1 | 115 | 3,11+0,73
34-41 yas arasi 57 3,23+0,68 | ,867 ,484
42-50 yas aras1 | 32 3,16+0,92
51 yas ve uzeri 7 3,524+0,50
Kurum icinde is | 18-25 yasaras1 | 39 | 2,21+0,77
performansma etki eden | 26-33 yas aras1 | 115 | 2,433+0,79
nedenler ve stres faktorleri | 34-41 yas aras1 | 57 | 2,39+0,77 | ,554 ,696
42-50 yas aras1 | 32 2,40+0,84
51 yas ve uzeri 7 2,34+0,70
Calisanlarda Motivasyon | 18-25 yasarast | 39 | 3,68+0,66
26-33 yas arast 115 | 3,61+0,60
34-41 yas arast | 57 3,43+0,91 |,939 442
42-50 yas aras1 | 32 3,55+0,71
51yasveuzeri |7 3,69+0,54
Stres ve Stres | 18-25 yas aras1 | 39 2,58+0,69
Kaynaklarina Genel Bakis | 26-33 yas arast | 115 | 2,67+0,62
34-41 yas arast 57 2,44+0,81 | 1,134 341
42-50 yas aras1 | 32 | 2,64+0,74
51 yas ve uzeri 7 2,52+0,56

*p<0,05

Aragtirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yOnetimi ve stresin is performansi iizerine

etkisinin alt boyutlar1 ile yas dagilimi arasindaki iliskinin t testi sonuglari incelendiginde;
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Vi.

Vii.

viii.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
orgiit kiiltiirii hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile yas dagilimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
vizyon ve misyon kavramlari bilgi sahibi olma durumu ile yas dagilimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
lider ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile yas dagilimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile yas dagilimi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05). Bu
iligkinin 26-33 yas arasi ile 42-50 yas arasinda olusan farkliliktan meydana
gelmektedir.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performans iizerine etkisinin alt boyutlarindan
sitket bagliligi hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile yas dagilimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
kurum i¢inde is performansina etki eden nedenler ve stres faktorleri hakkinda bilgi
sahibi olma durumu ile yas dagilimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
olmadig belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile yas dagilimi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
stres ve stres kaynaklarina genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile yas
dagilimi1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi belirlenmistir

(p>0,05).
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Tablo 4. 11: Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is

performansi iizerine etkisinin alt boyutlan ile egitim durumu arasindaki iliskinin

Anova testi sonuclari ve aralarindaki farkin Tukey testi sonuclari

Cinsiyet N #+SS F p Fark
Orgiit kiiltiirii ilkokul 3 3,06+1,10 3-4
ilkogretim 2 3,60+0,56
lise 47 3,15+0,97 2,858 0,024*
universite 156 | 3,6038+0,86
yuksek lisans ve uzeri | 42 3,63+0,70
Vizyon ve misyon | ilkokul 3 3,50+0,86
kavramlari ilkogretim 2 4,25+0,35
lise 47 3,50+1,01 1,865 0,117
universite 156 | 3,88+0,94
yuksek lisans ve uzeri | 42 3,91+0,83
lider ozellikleri ile | ilkokul 3 3,86+0,23
ilgili bilgi ilkogretim 2 4,50+0,70
lise 47 | 3,76+1,05 2,238 | 0,066
universite 156 | 4,12+0,97
yuksek lisans ve uzeri | 42 4,34+0,88
yonetici lider | ilkokul 3 ,97+1,69
ozellikleri ile 1ilgili | ilkogretim 2 2,00+2,82
bilgi lise 47 [ 1,20£1,83 heSL 0298
universite 156 | ,76+1,57
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yuksek lisans ve uzeri | 42 ,58+1,44
sitket bagliligi ile | ilkokul 3 2,86+0,42
ilgili bilgi ilkogretim 2 3,50+0,23
lise 47 | 3,14+0,90 0,327 | 0,860
universite 156 | 3,16+0,71
yuksek lisans ve uzeri | 42 3,08+0,66
Kurum  iginde is | ilkokul 3 2,33+0,07
performansmna  etki | ilkogretim 2 1,59+0,83
eden nedenler ve stres | lise 47 2,56+0,99 1,245 0,293
faktorleri universite 156 | 2,36+0,75
yuksek lisans ve uzeri | 42 2,30+0,66
Calisanlarda ilkokul 3 2,294+2,06 1-4,
Motivasyon ilkogretim 2 3,44+0,93 1-5
lise 47 | 3,42+0,90 4,048 | 0,003*
universite 156 | 3,67+0,58
yuksek lisans ve uzeri | 42 3,50+0,65
Stres ve Stres | ilkokul 3 1,41+1,29 1-3,
Kaynaklarina ~ Genel | ilkogretim 2 2,34+1,69 1-4,
Bakis lise 47 2,66+0,88 2,449 0,047* | 1-5
universite 156 | 2,62+0,60
yuksek lisans ve uzeri | 42 2,56+0,66
*p<0,05

Arastirmaya katilan bireylerin oOrgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi ilizerine
etkisinin alt boyutlar ile egitim durumu arasindaki iliskinin t testi sonuglari incelendiginde;
i. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi {izerine etkisinin alt boyutlarindan
orgiit kiltiiri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile egitim durumu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugubelirlenmistir (p<<0,05). Bu iliskinin lise
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Vi.

Vil.

viii.

egitimi ile iiniversite egitimi arasindaki farkliliktan olusmaktadir. Orgiitsel stres
yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan vizyon ve
misyon kavramlar1 bilgi sahibi olma durumu ile egitim durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile egitim durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile egitim durumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05). Bu
iligkinin 26-33 yas arast ile 42-50 yas arasinda olusan farkliliktan meydana
gelmektedir.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
sitket bagliligi hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile egitim durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
kurum i¢inde is performansina etki eden nedenler ve stres faktorleri hakkinda bilgi
sahibi olma durumu ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performans iizerine etkisinin alt boyutlarindan
calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile egitim durumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05). Bu
iligkinin ilkokul egitimi ile liniversite egitimi arasindaki farkliliktan ve ilkokul

egitimi ile yiiksek lisans ve iizeri egitim arasindaki farkliliktan olusmaktadir.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
stres ve stres kaynaklarina genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile egitim
durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Bu iligkinin ilkokul egitimi ile lise egitimi arasindaki farkliliktan, ilkokul egitimi ile
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tiniversite egitimi arasindaki farkliliktan ve ilkokul egitimi ile yiiksek lisans ve iizeri

egitim arasindaki farkliliktan olusmaktadir.

Tablo 4. 12: Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is
performansi iizerine etkisinin alt boyutlan ile isletmede ¢alisma siiresi arasindaki
iliskinin Anova testi sonuclar1 ve aralarindaki farkin Tukey testi sonuclar:

isletmede N 155§ F p Fark
caligsma siiresi
Orgiit kiiltiirii 1 yildan az 29 |3,71+0,83
1-5yil 84 3,53+083
6-10 yil 63 3,534+0,84
1,923 0,091
11-15yil 44 3,194+0,99
16-20 il 18 3,62+0,91
20 yildan fazla 12 3,83+0,80
Vizyon ve misyon | 1yildanaz 29 4,05+0,87
kavramlari 1-5yil 84 3,83+0,97
6-10 yil 63 3,84:+0,97
1,179 0,320
11-15vil 44 3,53+1,03
16-20 il 18 3,91+0,71
20 yildan fazla 12 3,83+0,49
lider ozellikleri ile | 1yildan az 29 4,29+0,97 1-4,
ilgili bilgi 1-5yil 84 4,23+0,86 2-4,
6-10 yil 63 4,14+0,89 3-4
i 3,055 0,011*
11-15vil 44 3,59+1,25
16-20 il 18 4,10+1,01
20 yildan fazla 12 4,15+0,60
yOnetici lider | 1 yildan az 29 ,32+1,01 5,732 0,000** | 1-5,
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ozellikleri ile 1ilgili | 1-5 yil 84 A47+1,25 2-5,
bilgi 6-10 yil 63 ,87+1,73 3-5,
11-15 yil 44 | 1,15x1,74 4-5
16-20 yil 18 | 2,41+2,08
20 yildan fazla | 12 ,60+1,61
sitket bagliligi ile | 1vyildan az 29 3,16+0,63
ilgili bilgi 1-5 yil 84 | 3,09+0,74
6-10 vil 63 | 3,20+0,69
11-15 yil 44 | 3,05+0,85 Q757 ] 0582
16-20 yil 18 | 3,25+0,76
20 yildan fazla 12 3,434+0,68
Kurum i¢inde is | 1yildan az 29 1,9140,38 1-2,
performansma  etki | 1-5 yil 84 2,45+0,85 1-3
eden nedenler ve stres | 6-10 yil 63 2,51+0,79
faktorleri 11-15 yil 44 | 2,43+0,74 2104 00217
16-20 vyil 18 | 2,29+0,88
20 yildan fazla 12 2,32+0,76
Calisanlarda 1 yildan az 29 3,63+0,76
Motivasyon 1-5yil 84 3,64+0,61
6-10 yil 63 | 3,57+0,77
0,745 0,591
11-15 il 44 3,40+0,70
16-20 yil 18 | 3,61%0,80
20 yildan fazla 12 3,59+0,68
Stres ve Stres | 1 yildan az 29 2,30+0,52
Kaynaklarina  Genel | 1-5 vyil 84 2,66+0,74
Bakis 6-10 yil 63 2,67+0,72
1,782 0,117
11-15 il 44 2,62+0,67
16-20 yil 18 |2,39+0,70
20 yildan fazla | 12 2,75+0,51
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*p<0,05
**p<0,001

Aragtirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yOnetimi ve stresin is performansi iizerine
etkisinin alt boyutlar ile isletmede c¢aligma siiresi arasindaki iliskinin t testi sonuglari
incelendiginde;

i. Orgiitsel stres ydnetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
orgiit kiltliri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile isletmede calisma siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

ii. Orgiitsel stres ydnetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
vizyon ve misyon kavramlari bilgi sahibi olma durumu ile isletmede ¢alisma siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

iii. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile isletmede ¢alisma siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05). Bu
iligkinin 1 yildan az ¢alisma siiresi ile 11-15 yil arasinda ¢alisma siiresi arasinda, 1-5
yil arasinda calisma siiresi ile 11-15 yil arasinda ¢alisma siiresi arasinda, 6-10 yil
arasinda c¢alisma siiresi ile 11-15 yil arasinda calisma siiresi arasinda olusan
farkliliktan meydana gelmektedir.

iv. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi {izerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile isletmede ¢alisma
stiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05).
Bu iliskinin 1 yi1ldan az ¢alisma stiresi ile 16-20 y1l arasinda ¢alisma siiresi arasinda,
1-5 yil arasinda calisma siiresi ile 16-20 yil arasinda ¢alisma siiresi arasinda, 6-10
yil arasinda ¢aligma siiresi ile 16-20 yil arasinda calisma siiresi arasinda, 11-15 yil
arasinda calisma siiresi ile 16-20 yil arasinda olusan farkliliktan meydana
gelmektedir.

v. Orgiitsel stres ydnetimi ve stresin is performansi {izerine etkisinin alt boyutlarindan
sitket bagliligi hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile isletmede g¢alisma siiresi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).
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vi. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi {izerine etkisinin alt boyutlarindan

kurum i¢inde is performansina etki eden nedenler ve stres faktdrleri hakkinda bilgi

sahibi olma durumu ile isletmede ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki oldugu belirlenmistir (p<0,05). Bu iliskinin 1 yi1ldan az ¢aligma stiresi ile 1-

5 yil arasinda g¢alisma siiresi arasinda, 1 yildan az calisma siiresi ile 6-10 yil

arasinda ¢alisma siiresi arasindaki farkliliktan olusmaktadir.

vii. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan

calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile isletmede calisma

sliresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

viil.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan

stres ve stres kaynaklarina genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile

isletmede calisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi

belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4. 13: Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yonetimi ve stresin is
performansi iizerine etkisinin alt boyutlan ile toplam is tecriibe siiresi arasindaki
iliskinin Anova testi sonuclar1 ve aralarindaki farkin Tukey testi sonuclari

Cinsiyet N ¥+ SS F p Fark
Orgiit kiiltiirii 1 yildan az 7 3,60+1,10 4-6

1-5yil 69 3,63+0,69

6-10 vil 78 3,53+0,90

2,510 0,031*

11-15 il 45 3,18+1,02

16-20 vyil 25 3,36+0,90

20 yildan fazla 26 3,84+0,73
Vizyon ve misyon | 1vyildanaz 7 3,96+1,14
kavramlari 1-5 il 69 3,93+0,80

6-10 vil 78 3,80+1,03

i 1,226 0,298

11-15 il 45 3,54+1,17

16-20 vyil 25 3,77+0,74

20 yildan fazla 26 4,00+0,58
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lider ozellikleri ile | 1yildan az 7 4,31+1,08
ilgili bilgi 1-5 yil 69 4,22+0,89
6-10 yil 78 4,18+0,93
11-15 yil 45 3,76+1,20 S
16-20 yil 25 3,88=1,16
20 yildan fazla | 26 4,17+0,52
yonetici lider | 1 yildan az 7 ,29+0,78 1-5,
ozellikleri ile ilgili | 1-5 il 69 ,31+£1,04 2-5,
bilgi 6-10 yil 78 ,55+1,41 2-6,
11-15 yil 45 1,06+1,71 f,823 100007 3-5,
16-20 yil 25 2,21+2,08 4-5
20 yildan fazla | 26 1,40+1,97
sitket baglihigr ile | 1yildan az 7 3,01+0,74
ilgili bilgi 1-5 il 69 3,16+0,65
6-10 yil 78 3,13+0,75
11-15 yil 45 3,030,74 D64z 0,688
16-20 yil 25 3,30+0,64
20 yildan fazla | 26 3,26+0,96
Kurum ig¢inde is | 1yildanaz 7 1,95+0,55
performansina etki | 1-5 yil 69 2,26+0,76
eden nedenler ve stres | 6-10 vyil 78 2,56+0,84
faktorleri 11-15 yil 45 2,34+0,68 R
16-20 yil 25 2,31%0,83
20 yildan fazla 26 2,39+0,80
Calisanlarda 1 yildan az 7 3,63+0,87
Motivasyon 1-5 il 69 3,72+0,56
6-10 vil 78 3,57+0,66 | 1,909 0,093
11-15 yil 45 3,32+0,90
16-20 yil 25 3,52+0,71
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20 yildan fazla 26 3,68+0,64
Stres ve Stres | 1 yildan az 7 2,49+0,86
Kaynaklarina  Genel | 1-5 yil 69 2,55+0,62
Bakis 6-10 yil 78 2.72%0,73
11-15 yil 45 2,48+0,75 0805 0,547
16-20 yil 25 2,59+0,65
20 yildan fazla 26 2,59+0,68
*p<0,05
**n<0,001

Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel stres yOnetimi ve stresin i performansi iizerine
etkisinin alt boyutlar ile toplam is tecriibe siiresi arasindaki iligkinin t testi sonuglari
incelendiginde;

i. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
orgit kiiltliri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05). Bu
iligkinin 11-15 y1l arasinda toplam ¢alisma stiresi ile 20 yildan fazla toplam calisma
stiresi arasindaki farkliliktan olusmaktadir.

ii. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
vizyon ve misyon kavramlari bilgi sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig belirlenmistir (p>0,05).

iii. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

iv. Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performanst iizerine etkisinin alt boyutlarindan
yonetici lider 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe
stiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05).
Bu iliskinin 1 yi1ldan az toplam is tecriibesi ile 16-20 yil arasinda toplam is tecriibesi
arasinda, 1-5 yil arasinda toplam is tecriibesi ile 16-20 yil arasinda toplam is

tecriibesi arasinda, 6-10 yil arasinda toplam is tecriibesi ile 16-20 yil arasinda
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Vi.

Vii.

viii.

toplam is tecriibesi arasinda, 11-15 yil arasinda toplam is tecriibesi ile 16-20 yil
arasinda, 1-5 yil arasinda toplam is tecriibesi ile 20 yildan fazla toplam is tecriibesi
arasindaki olusan farkliliktan meydana gelmektedir.

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
sitket baglilig1 hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
kurum icinde is performansina etki eden nedenler ve stres faktorleri hakkinda bilgi
sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performanst iizerine etkisinin alt boyutlarindan
calisanlarda motivasyon hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile toplam is tecriibe
stiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Orgiitsel stres yonetimi ve stresin is performansi iizerine etkisinin alt boyutlarindan
stres ve stres kaynaklarina genel bakis hakkinda bilgi sahibi olma durumu ile
toplam is tecriibe siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi

belirlenmistir (p>0,05).
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5. TARTISMA VE SONUC

Uygulamaya katilanlarin biiylik cogunlugu stres faktoriiniin is yasam kalitesini ve sosyo-
kiltiirel degerlerini olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir. Stresin is yasam kalitesi ve
performans iizerinde 6nemli oranda bir verimlilik kaybi yaratti§i sonucuna ulagilmistir.
Katilimcilarin dagitilan anket sorularina igtenlik ve samimi sekilde cevap vermistir. Stres
faktoriinde kadin katilimcilarin erkek katilimcilara gore daha fazla sorun yasadigi, fakat bu
durumun erkeklerde goriilen tepkilere gore daha az seyrettigi sonucu elde edilmistir.
Calisma ve is tecriibesi arasinda bir iliski olmadigi, bu durumun stres iizerinde olumlu ya
da olumsuz bir sonu¢ meydana getirdigi saptanamamustir. Is ortami, yonetim sistemi,
saglanan materyal ve imkanlar stres faktoriiniin ortaya cikmasina katki saglamaktadir.
Ayrica kronik hastalik, gecmisten giiniimiize gelen biyolojik etkenler, ¢evre faktorleri,
orgiit ici iligkiler, iicretlendirme, ¢alisma saatlerinin fazla olmasi, sosyal imkanlarin kisitl
ya da yaratilamamis olmasi da stresin ortaya ¢ikmasina katki saglamaktadir. Yasanan stres
her ne kadar is performansi ve ¢alisma konforunu olumsuz etkiliyor olsa da, bireyin is yeri
disinda ve Ozellikle aile i¢i iligkileri de olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Calisma
sonucunda stres faktorii bireyin sosyal hayat konforunu, is Kalitesini, verimlilik ve
performans tiizerinde olumsuz etki yarattigi sonucuna ulasilmistir. Yine stres sorunu
yasayan bireylerin ¢ok kisa siirede bu sorundan kurtulamadigi ve mutlaka etkin bir destek
veya psikolojik anlamda destek almasinin zorunlulugu sonucuna ulagilmistir. Stres faktorii
kaygi, depresyon ve fiziksel anlamda sorunlarin ortaya ¢ikmasma da yol agmaktadir.
Kurumsal isletmelerde motivasyon basta olmak {izere, stres, verimlilik ve performans
seviyelerinin yiikseltile bilmesi i¢in yonetim noktasinin ¢alisanlara orgiitsel destek basta
olmak ftizere bireysel anlamda katki saglamasi zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum
belirli zaman dilimlerinde toplu ya da bireysel olarak disaridan saglanan psikolojik destek

ile ¢ozlime ulastirilabilecegi sonucuna varilmistir.
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(KULLANILAN ANKET)

ORGUTSEL STRES YONETIMI VE STRESIN ISTANBUL BUYUK SEHIR
BELEDIYESI CALISANLARININ iS PERFORMANSI UZERINE ETKIiSININ
UYGULAMALI OLARAK iINCELENMESI

1. Cinsiyetiniz () Kadin ( ) Erkek
2. Yasiniz ( )18-25 ( )26-33 ()34-41 ()42-50 ( )51 ve tizeri
3. Medeni Haliniz () Evli ( ) Bekar

4. Egitim Durumunuz

( ) Ilkokul () Iilkdgretim ( )Lise ( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans ve iizeri
5. Kag yildir bu isletmede ¢alismaktasiniz?

()lyldanaz ()1-5yi1  ( )6-10 ( )11-15 () 16-20 ( )20 yildan fazla
6. Toplam is tecriibeniz kag yildir?

()lyldanaz ()1-5y1i1  ()6-10 ( )11-15 () 16-20 ( )20 yildan fazla

7. Kurumdaki konumunuz nedir?
( ) Ust Diizey Yénetici () Yonetici () Calisan

8. Orgiit kiiltiirii hakkinda ydneltilen asagidaki sorulari size uygunluguna gore yanitlayiniz.

KesinkI
Katilmiy

orum
Katilmiy

orum
Kararsizi

Katiliyor

um

Kesinlikl

e
Katiliyor

um

Isletmenin kendi biinyesinden olan bir lider 6rgiit bagliligini
artirir.

Isletme igi haberlesme orgiit bagliligimi artirir.

Isletme kiiltiirii cesitli catismalar1 giderir.

Geleneksel sirket kiiltiiriinde orgiite baglilik daha fazladir.

Isletme kiiltiirii drgiite baglilig: artirir.

9. Vizyon ve misyon kavramlari ile ilgili asagidaki sorular1 cevaplaymiz.
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Katilmry

e

Katilmiy
orum

Kararsizi

Katiliyor
um

Kesinlikl

e

Katiliyor
um

Sirketin vizyonu iist yonetim tarafindan belirlenmelidir.

Sirket hedefleri belirlenirken c¢alisan goriislerinin alinmasi Grgiit
bagliligini artirir.

Vizyonun paylasilmasi ¢alisanin = sorumlulugunun farkina
varmasini saglar.

Sirket hedeflerinin paylasilmasi ¢alisan1 motive eder.

10. Sirket calisani iseniz lider Ozellikleri ile ilgili asagidaki sorulart uygun bicimde

yanitlayimiz.

Katilmry

e

Katilmiy
orum

Kararsizi

Katiliyor
um

Kesinlikl

e

Katiliyor

um

Bilgili bir lider benim 6rgiite bagliligimi artirir.

Lidere duyulan saygt islerin daha kolay ve eksiksiz yapilmasini
saglar.

Iyi bir lider risk alabilmeli.

Tletisimi iyi bir lider ¢alisan bagliligimni artirir.

Liderin davranis bi¢imi ¢alisan motivasyonu iizerinde etkilidir.

11. Sirkette yonetici iseniz asagidaki sorular1 yamtlaymiz. (YONETICI DEGILSENIZ

BU SORUYU CEVAPLAMAYIN)

Katilmry

e

Katilmiy
orum

Kararsizi

Katiliyor

um

Kesinlikl
e

Katiliyor

um

Karar alma stirecinde ¢alisanlarimin fikrini alirim.

Astlarima listiin gorevler veririm.

Ekip ruhu i¢in tesvikler veririm.

En umutsuz durumda bile bir ¢ikis yolu olduguna inanirim.

Gelecek hakkinda yeni fikirler iiretebilir.

Konustugum toplulugu etkilerim.

Kurumsal amaglara ulasmada gerekirse geleneksel olmayan
yontemler uygulayabilirim.

Isletmedeki yoneticilik roliimiin anlagilmasini saglarim.

Biitiin astlarima esit mesafede davranirim.

Calisanlarimin - motivasyonunu artiracak kurum i¢i sosyal
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faaliyetlere 6nem veririm.

Astlarimin hayal ve isteklerini anlamak i¢in ¢aba gosteririm.

Degisime ve gelisime acik biriyim.

Astlarimin basarilarini tiim personel oniinde takdir ederim.

Yetki devrederek astlarimin sorumluluk ve giliven duygularini

pekistiririm.

12. Sirket bagliligi ile ilgili asagidaki sorular1 yanitlaymiz.

Kesinlikl

e

Katilmiy
orum

Katilmry
orum

Kararsizi

Katiliyor

um

KesinhlklI
e

Katiliyor
um

Istememe ragmen sirketten hemen ayrilmak bana zor

geliyor.

Eger sirketten ayrilirsam yasamim biiylik Olgiide
bozulur.

Bu sirkette kendimi ailenin bir pargasi gibi
hissediyorum.

Bu sirkete duygusal olarak bagliyim.

Bagka bir sirkette daha iyi bir pozisyonda olabilirdim.

Bu sirkete ait olduguma dair giiclii bir his duyuyorum.

Baska bir sirkette caligsam daha fazla maas alirdim.

Beni bu sirkete baglayan tek neden segenegimin az
olusudur.

Sirketin problemlerini sanki kendi problemimmis gibi
hissederim.

Kariyerimin geri kalanin1 bu sirkette devam ettirmek
isterim.

Sirketin hedefleri beni de hedeflerime ulastiracaktir.

Titiz ve Ozenli caligmalarim sonucunda
odiillendirilirim.

13. Kurum iginde is performansina etki eden nedenler ve stres faktorleri

Kesinlikl

e

Katilmiy
orum

Katilmry
orum

Kararsizi

Katiliyor

um

KesinlklI
e

Katiliyor
um

Calistigim kurumda asir1 stres altinda ¢alisiyorum.

Stres agirlikli bir is yaptigimdan is performansim
diisiiyor.
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Calistigim kurumun calisanlarina yonelik
rehabilitasyon hizmeti bulunmamaktadir.

Yasadigim is stresimi ¢evremdeki insanlara da
yansitiyorum.

Farkl bir is ve sektorde c¢aligsaydim bu kadar is stresi
yasamazdim.

Is stresim nedeniyle kendimi mutsuz ve huzursuz
hissetmekteyim.

Is stresim nedeniyle amir ve ydneticilerime karsi
davranisim olumsuzdur.

Yasadigim is stresi nedeniyle siirekli anti depresan ilag
kullantyorum.

Nedeni  bilmedigim  sebeplerle  siirekli  stres
icerisindeyim.

Yaptigim bu iste ve gorevimde kendimi yetersiz
goriiyorum; ¢ilinkii yogun stres altindayim.

Belirledigim hedeflere yasadigim is stresi nedeniyle
ulagsamiyorum.

Cok mutsuzum; ¢iinkii ¢ok stresli bir iste ¢alistyorum.

Farkli bir is ve gorevde daha fazla performans
saglayabilirim.

Orgiit icerisinde kendimi yetersiz goriiyorum. Ciinkii
yogun stres i¢erisindeyim.

Yasadigim stres nedeniyle kendimi orgiitiin bir iiyesi
olarak gérmiiyorum.

Stres ve yogun is yiikii nedeniyle orgiit igerisinde
kendimi yeterli gormiiyorum.

14. Calisanlarda Motivasyon

Ilézflllr:rl:f;lsrum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Ilézzlﬂygl!sm
Calistigim kurumun
sorunlarini kendi
sorunlarim gibi
hissediyorum.
Kendimi calistigim

kurumun bir parcasi gibi
hissediyorum.

Calistigim  kurumun  bir
parcast  oldugum i¢in
kendimi giicli
hissediyorum.

Bu kurumdaki isimi kendi
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ozel isim gibi
hissediyorum.

Bu kurumun amaclarini
benimsiyorum.

Yaptigim isle ilgili
sorumluluga sahibim.

Bu kuruma  kendimi
duygusal olarak bagh
hissediyorum.

Yaptigim iste basariliyim

Calisma arkadaslarim
calismalarimdan  dolay1
beni takdir ederler

Yaptigim isin yapilmaya
deger bir is olduguna
inantyorum

Bu kurumun benim ig¢in
¢ok 6zel bir anlami var

[simi tam  anlamiyla
yapabilecek yetkiye sahip

olduguma inantyorum

Yaptigim Islerin
Sonuclarini
Gorebiliyorum

Calisma saatlerim uygun.
Mevcut kosullarin
tyilestirilmesi bizi daha
basarili kilacagina
inantyorum

Is yiikiim agir degil.

Kurum igerisinde daha iyi
bir pozisyona gelecegime

inaniyorum.

[simi  yapmak  icin
elimden geleni yaptigimi
diistinliyorum

Kurum igerisinde ¢ok
rahat hareket eder
fikirlerimi rahatlikla
amirime belirtirim.

15. Stres ve Stres Kaynaklarina Genel Bakis

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyoru Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katiliyorum
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Is yerinde yeterli internet
imkan1 saglanmiyor

Isim ¢ok fazla kirtasiye
gerektiriyor

Istihkaklarimi  zamaninda
alamiyorum, aldiklarimin
ol¢iileri bana uymuyor

Isimdeki kural ve
yontemlerin bir ¢ogu isimi
1yl yapmami zorlastirtyor

Maas artislarindan memnun
degilim

Isimle ilgili yeni gelismeler
konusunda egitim
alamiyorum

Elde etmem gereken fakat
elde edemedigim haklarim
var

Is yiikiiniin ¢ok fazla ve is
temposunun yorucu
oldugunu diisiiniiyorum

Emeklilik ve gelecekle ilgili
kaygilarim var

Islerin goriilmesinde zaman
sikintis1 yagtyorum

Calisirken kullandigim
arag-gere¢  ve  techizat
yeterli degil

Gosterdigim cabalar
karsiliginda, hak ettigim
bicimde 6diillendirildigimi
sanmiyorum

Benden siirekli  basarili
olmam bekleniyor

Iyi is yapma cabalarim, ise
0zel Dbiirokrasi tarafindan
engellenmektedir

Burada ¢alisanlar igin ¢ok
az o0dil vardir

Isyerinde yapmam gereken
islerin miktar1 ¢ok fazla

Is nedeni ile aileme ve
sosyal hayata yeteri kadar
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zaman aylramiyorum

Is yerindeki sorunlarim aile
yasantima yansiyor

Isimle ilgili yaymnlar: (kitap,
dergi vb.) takip
edemiyorum

Erken terfi eden arkadasim
benden daha bagarisizdi

Terfi sansimdan memnun
degilim

Insanlar bu iste, baska
islerde oldugu kadar hizh
terfi edemezler

Iyi bir is yaptigim zaman
gereken takdiri
géremiyorum

Birden ¢ok kisiye ayni anda
sorumlu oluyorum

Is yerinde kendimi aileden
biri gibi hissetmiyorum

Elde ettigim maddi
imkanlar diger mesleklerin
sagladig1 kadar degildir

Yaptigim  isin  karsihig
olarak  bana  saglanan
kazang ve diger imkanlar,
harcadigim

emege karsilik
gelmemektedir

Yillik izinlerimi tam ve
zamaninda kullanamiyorum

Is ortaminda &zgiir degilim
ve  kisiligimden  6diin
veriyorum

Yaptigim isler degisik ve
renkli degil, sikicidir

Isimle ilgili  konularda
benim goriisiim alinmiyor

Isimin  sagladigit  maddi

imkanlardan memnun
degilim
Gorev ile ilgili

sorumluluklarim agik degil,
benden ne istendigini
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bilmiyorum

Kapasitemi  asan  isleri
yapmam bekleniyor

Bana 0Odedikleri  parayi

diistindiigtimde, kurum
tarafindan takdir
edilmedigimi

diisiiniiyorum

Aile sorunlarim is yasantimi
etkiliyor

Calisma kosullarim oldukca
agir ve galigma siireleri ¢ok
uzun

Isimin  zevk  almabilir
ozelligi yoktur

Calisma ortamim  yeteri
derecede rahat degil

(ayakta, oturarak, 181,
giiriiltii, acik

hava vb)

Yoneticilerim mesleki
konularda yeterli egitimi
vermiyor

Gilinliik izin talebim
problem yaratiyor

Bazen isimi  anlamsiz
buluyorum

Y Oneticim memurlarinin
duygularma c¢ok az ilgi
gosterir

Yonetici ve listlerimle etkili
iletisim kuramiyorum

Verilen gorevin ne oldugu
tam olarak ac¢iklanmiyor

Yillikk  izinlerim  esimin
yullik izinleri ile uyusmuyor

Bu  meslegin  amaclar
benim i¢in yeteri kadar agik
degil

Birlikte ¢alistigim insanlar
arasindaki iligkilerde ¢ok
fazla resmiyet var

Birlikte calistigim insanlar
yeteneksiz  oldugu igin,
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daha fazla ¢alismak zorunda
kaliyorum

Yoneticim iginde yetenekli
degildir

Is yerinde asir1 disiplin ve
baski yastyorum

Calisma saatlerim diizenli
degil, sik sik degisiyor

Birlikte calistigim insanlar

arasindaki asiri
samimiyetten
hoslanmiyorum

Birlikte calistigim

insanlarin mesleki egitim ve
deneyimleri yeterli degil

Birlikte c¢alisti§im insanlar
yetenekli oldugu i¢in, daha
fazla ¢alismak zorunda
kaliyorum

Birlikte c¢alisti§im insanlar
arasinda ¢ok fazla stirtiisme
var

Astlarimla  etkili iletisim
kuramiyorum

Yoneticim bana karsi adil
degil

Gorevimin ~ her  aninda
Oliimle karsilasma korkusu
yasiyorum

Birlikte calistigim insanlara
giivenmiyorum

Birlikte ¢alistigim
insanlardan hoglanmiyorum
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