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OZET

YILMAZ, Gokhan. Stresin Calisanlarin Isletmeye Baghhigina Etkileri (Kamu
Kuruluslarinda Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Corum, 2018).

Kurumlar belirli amaci gergeklestirmek igin kurulmus, birimleriyle birbirine
simsiki bagli sistem yapist igerisinde c¢alisirlar. S6z konusu sistem oldugunda onu
meydana getiren Ogelerden her birinin digerinden etkilenmesi de kag¢inilmaz olur.
Kurumlar da insan viicudundaki sistem gibi birbirine bagli ve etkilesim igindeki
yapilardan olusur ki insan da bu sistemin onemli bir 6gesidir. Biyolojik sistem
tizerindeki kanin fonksiyonu gibi, insanin da kurum ve sirketin ¢alismalarina olumlu ya
da olumsuz etkisi olacaktir.

Stres, insanin fizyolojik ve psikolojik olarak tutum ve davranislarinda etkilere
sahip bir olgudur. I¢ ya da dis faktorlere bagh olarak insan iizerindeki etkisi onun kurum
sistemi lizerinde farkli etkilere neden olacak davraniglara yoneltebilir. Caliganin
kurumuna bagligina, performansina ve kurumun amagclarina etki edebilecek sonuglara
neden olabilir. Bu durumun istenmeyen sonuclar1 bir yana stresin Oncelikle bireyin
kuruma baglilig1 iizerinde olumsuz etkilere sahip oldugu diistiniilmektedir. Bu konuda
yapilan caligmalar, stres gostergeleri ve kurumsal baglik, kurumsal vatandaslik gibi
aciklamalarla belirtilmeye ¢alisilmistir. Kurumsal bagliligi azaltan tutum ve
davraniglara neden olan temel stres faktorlerinin ortadan kaldirilmasi halinde kurumsal
baglilig1 ve dolayisiyla kurumun amacina ulagsmasinmi yavaslatan stres kaynakl etkileri
azaltmaya calisan bilimsel arastirmalar 6zellikle glinlimiiz diinyasinin vazge¢ilmez bir
alan1 olmustur.

Bu g¢alisma, stresin g¢alisanin kuruma baghgi {izerindeki etkilerinin olup
olmadigini, stres diizeyi diisiik ya da yiiksek olan ¢alisanin stres diizeyinin, kurumsal
bagliligina etkisinin 6rneklem segilen grup lizerinde uygulamali bir yontem olarak
belirlemeyi amaglamaktadir. Elde edilen sonuglarin, insan kaynaklar1 yaklagimlarina

katki saglamas1 beklenmektedir.

Anahtar Sozciikler: Stres, isletme, Kurumsal Baghhk



ABSTRACT

Yilmaz, Gokhan. Theeffects of stress on employees's commitment to business (A
Case Study in Public Institutions, M.Sc., Corum, 2018).

Businesses and institutions established to accomplish certain objectives work in
in a system structure tightly connected with their units. When it comes to system, it's
inevitable that the elements that generated he system itself are affected by eachot her.
Businesses, just like the system in human body, consist of structures that are in
interaction and inter connected and man is a significant part of this system, like blood
cells circulating in the blood vessels. Just like the function of blood in biological
systems, man has either a positive or a negative effect on the gear of an institution or a
company on the systemic level. Stress is a phenomenon on which have effects on
attitude and behavior both psychologically and physically. Depending on the internal or
external factors, stress may lead man to behaviors that may cause different effects on his
institution system, which all in all may cause effects on the employee's performance,
commitment to the institution and the institution's goals. Putting aside the undesirable
results of this situation, stress is primarily considered to have adverse effects on the
commitment of the individual to the institution.

The studies in this regard are trying to determine with conceptions such as stress
indicators and corporate commitment organizational citizenship. In the case of removal
of basic stress factors that cause attitudes and behaviors which lessen institutional
commitment, scientific researches which try to reduce the stress based effects lowing
institutional commitment thus the process of reaching institutional goals have become
an indispensable part of today's world. This study aims to determine whether or not
stress has effects on employee's commitment to business as a practical method covering
employees with high or low level of stress and its effect on their commitment to
business. The obtained results are expected to contribute to developing new
administrative approaches to eliminate stress-based reasons that lessen employees'
commitment to the institution and affect institutional system besides scrutinizing HR
approaches.

Key Words: Stress, Business, Corporate Commitment,
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GIRIS

Cagimizin sorunlarindan biri olarak bilinen stresin, sadece bu g¢agmn degil,
geemis zamanlarin da sorunu oldugu diisiiniilmektedir. Ancak stresin insan biinyesine
fizyolojik ve psikolojik etkilerinin dogurdugu sonuglar ve bu sonuglarin ekonomik
hayatin vazgec¢ilmez unsurlar1 olan kurumlarin amaglarima olan etkisinin farkina
varilmasiyla stresin {izerinde ¢alisilmasi gerektigi anlagilmistir.

Kurum igerisinde biitiin iiretim faktorlerinin koordinasyonu ve amaca ulagsmasini
saglayan insan, kurumun can damarlar1 hatta kilcal damarlarinda kan dolasimini
saglayan hiicreler gibidir. Kanin akis anindaki her tutum ve davranisi biitiin sistemi
etkileyecek bir giice sahiptir. Insanin yasadig1 stres ise faaliyetlerini ve dolayisiyla tiim
kurumu etkileyebilmektedir. Stresi, tam olarak tanimlamanin ve stresi kontrol altinda
tutabilmenin zor oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii stres, ¢ok yonlii bir olgudur. Stres,
cogunlukla karsilasilan bir durumdur. Bireyin ulagsmak istedigi asamalar ve bu alanda
karsilastig1 kisitlamalarla ilgilidir. Kurumsal basar1 ve performansi etkileyen O6nemli
faktorlerden biri olan stres, ¢alisanlart hem psikolojik hem de fizyolojik yonden etkiler.

Calisma hayatinin kendisi tek basina stres kaynagi olma 6zelligi tasir. Bu 6zellik
sadece ortamin kendisi ile ilgili degil ayn1 zamanda diger sosyal sartlarla da iligkilidir.
Stresin bireysel performans tizerindeki etkisi lizerine yapilan bir arastirmada, stresin her
kisi veya grup tarafindan farkli diizeyde algilanabildigi bir grupta veya kiside oldukca
yipratict  bir etki gdsteren bir davranisin, baska bir grup tarafindan
onemsenmeyebilecegi tespit edilmistir. Bu durum, her kurumun kendi i¢ ve dis
dinamiklerine bagl olarak, calisanlarin sosyo-ekonomik durumlarint da géz Oniinde
bulundurarak gerekli arastirmalari yapmasi ve bu sekilde kendine 06zgii yontemler
gelistirmesi gerektigini gostermektedir.

Bu ¢alismada da stresin galisanlarin kuruma baghiligi {izerindeki etkilerinin
arastirilmasi ve yapilan anketler sonucunda elde edilen verilerin analiz ve yorumlar ile
literatiire katki saglanmasi amaglanmaktadir. Bu ¢alisma Ankara ilinde bulunan bir
hastanede ¢alisan hemsireleri kapsamakta ve bu hemsirelere yoneltilen 10 soruda stres
diizeyleri ve 17 soruda da kurumsal baghliklar1 ele alinmigtir. Ydneltilen sorulardan
elde edilen bulgular analiz edilmis; stres ve kurumsal baglilik iligkisi ti¢ boliimde ortaya

konulmaya ¢alisilmstir.



Birinci boliimde; “stres kavrami ve 6zellikleri” basligi altinda stresin tanimi ve
Ozellikleri, stresin benzer kavramlarla olan iliskisi, stres faktorleri, kurumsal stres
faktorleri, stresin bireysel ve kurumsal sonuglari ele alinmis ve bu bdéliimde stres
yonetimi ve stresle miicadele yontemlerine deginilmistir.

Ikinci boliimde; “kurumsal baglilik” basligr altinda, kurumsal baglilik ve énemi,
kurumsal baglilik tiirleri, kurumsal baglilik smiflandirmasi, kurumsal iletisimin
calisanlarin kurumsal bagliligina etkisi, kurumsal iletisim cesitlerinin strese etkileri,
kurumsal iletisim araclari ve kurumsal iletisim ve stres iliskisi doyumu seklinde
ayrilarak ele alinmigtir.

Ucgiincii boliimde; “arastirmanin ydntemi” baslhig1 altinda, arastirmanin amaci ve
Oonemi, hipotezleri, modeli, arastirmanin 6n kabulleri ve smirliliklari, evren ve
orneklemin belirlenmesi, verilerin toplanmasi ve veri toplama aracinin tanitimi,
arastirmada kullanilan istatistiksel yontem hakkinda aciklamalar yapilmistir. Ugiincii
bolimde devamla “arastirma bulgulari” ana basligi altinda 6rneklem grup tanitilmis,
demografik ozellikler agiklanmis ve bulgular paylasilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin stres
diizeylerine iliskin bulgular ile ¢alisanlarin kurumsal bagliliklar1 {izerine elde edilen
bulgular karsilastirmali olarak aktarilarak, stres ve kurumsal baglilik arasindaki iliskinin
olup olmadig1 ve veri toplama araglarindan elde edilen veriler aktarilmis ve sonuglar
istatistiksel ifadelerle sergilenmeye ¢alisilmistir.

Arastirmada “sonu¢ ve Oneriler” bashigi altinda elde edilen bulgular ve
hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadig: tespit edilmis, elde edilen veriler 151831nda
oneriler gelistirilmistir. Kaynakca ve kullanilan anketin yer aldig1 boliimle de ¢alisma

sonlandirilmistir.



I. BOLUM

1. STRES KAVRAMI ve OZELLIKLERIi

1.1.  Stres

Stres ile ilgili olarak bugiine kadar bir¢ok tanimlamalar yapilmis, stresin ne
olabilecegi ya da ne olmayabilecegi hakkinda agiklamalar giindeme getirilmistir. Stres
kelimesine net olarak karsilik gelen bir kelimeyi sdyleyebilmek hayli zordur. Tiirkgede
siddet, zor, sabretmek, gerilmek gibi ifadelerin karsiligi olarak stres kelimesinin
kullanildigin1 sdyleyebiliriz. Bu ve buna benzer ifadeler ise strese karsilik gelen ifadeler
degillerdir. Giindelik yasamda stres igin “hosnut olunmayan bir durum” seklinde
aciklama yapilabilir (Aydin, 2004: 6).

Insanlar stresi giindelik yasamlarinda kendilerine gére degisik sekillerde
algilamakta ve tanimlamaktadirlar. Universite 6grencileri ile yapilan bir ¢alismada,
stresi nasil tanimladiklar1 soruldugunda sikinti, tiziintii, gerginlik, rahatsiz edici durum,
kontrol dis1 bedensel davranislar, fiziksel etkilenme, bunalim, anlamsizlik, isteksizlik,

baski gibi bir¢ok degisik cevap alinmistir (Aydin, 2004: 7).

Stres kelimesinin kokeni Latince “estrica”, Fransizca “estrece” kelimelerinden
gelir. Sozliikte, baski, bastirmak, germek, dnem vermek, yiiklemek, zorlamak, basing,
gi¢, kuvvet, onem, siddet, vurgu, yik, zarar ve zor kelimelerine karsilik olarak
kullanildigi  gortilmektedir (Kirel, 1991: 3). Felaket, bela, musibet, dert, elem
anlamlarinda kullanilan kavram (Akgemci, 2001: 301). Kisilerin, farkli insanlar
tizerinde degisik semptomlar1 olan endiseye, tliziintiiye, gerilime ve baskiya sebebiyet
veren hisleri yasamasi olarak da tanimlanir (Ivanvewich ve Mattason, 1996: 648). Stres,
kisisel farkliliklar ve psikolojik asamalar kanaliyla ortaya ¢ikan ve uyum saglanilabilen
bir davranis olup, insanlarin {izerinde yogun psiko-fiziksel baski olusturabilen bir olayin

insan fizyolojisinde ortaya ¢ikardigi sonugtur (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 17).



Psikoloji sozliigiinde stres; insanin, igeri ve disaridan gelebilecek, insanin
dengesini, duygusal ve sosyal yasamini bozabilecek veya bu dengeyi yeniden eski
haline getirmeye c¢alisan uyaranlara verecegi tepkilerdir. Stres genelde olumlu olmayan
bir durum gibi goriilse de evlenmek, farkli bir ise baslama, tarzinda olumlu sebeplerden
de meydana gelebilir. Yukarida ifade edilen tepkilere yol agabilecek gevresel ya da
icsel, fiziksel ya da kimyasal bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Stresin yogun olmasi
ya da uzun siireli devam etmesi, kiside asir1 yiikleme yaratmakta ve farkli patalojilere
yol acabilmektedir (Bkz. Budak, 2003, Stres Maddesi).

Stres, sozlilk anlami olarak asagidaki sekilde tanimlanmaktadir (Steadman’s

Medical Dictionary, 2007):

a) Insan viicudunun, olagan psikolojik dengesini bozabilecek zararh veya farkli
durumlara kars1, verdigi tepkilerdir.
b) Disaridan uygulanabilen bir etki sonucunda insan viicudunun gostermis oldugu
direnmelerdir.
c) Kiside, gerilme ve dengesizlik olusmasinda etken olan uyaricilardir.
Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde stres, “insan viicudunun dayanikliligini azaltan

fiziksel ya da mental gerilim” olarak agiklanmaktadir (Bkz. TDK, Stres Md.).

Bu tanimlar incelendiginde stresin her zaman olumsuz durumlarda degil olumlu
durumlardan da kaynaklanabilecegi, alisilagelen yasam tarzindaki degisime neden olan
durumlar icin de gegerli oldugu ve bireyin bu degisim karsisinda ortaya cikan yeni
sonucu dengeleme, yeni sonuca uyum c¢abasindan kaynaklanan bir caba oldugu

anlagilmaktadir.

Bunun disinda stres, kisilerin esenlik ve huzuruna karsi bir tehlike belirtisi, bir
uyar1 isareti olarak algilandigir goriilen ve dolayisi ile yeterli olmayan bir sekilde ele
alman durumlara kars1 gosterilen, "¢evrenin mevcut tehdit edici durumuna istinaden
verilen fiziksel veya duygusal tepkiler" olarak ifade edilmistir (Akgemci, 2001: 302).
Soyle ki, giinliik yasamda hosa gitmeyen bir olayla karsilasildiginda kullanilan stres
ifadesi gergekte iki tiirlii kullanilir. Birincisi rahatsizlik, gerginlik ve sinirsel baskilarin

ortaya c¢ikmasina neden olan digsal baskilar, ikincisi de kisilerde hosnutsuzluk



durumlarinin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren igsel tepkiler olarak adlandirilir.
Bununla birlikte stresi, fiziksel stresten ¢ok canli varliklarin yapilart tizerinde
degisiklige yol acan etkileri ile ele almak gerekir. Dolayisiyla gerilim, gerginlik,
mukavemet, zora gelme gibi karsiliklar daha ¢ok canli varliklarda stres sonucu ortaya
cikan olaylar1 tanimlamaktadir. Hans Selye tarafindan “insan viicudunun herhangi bir

isteme verdigi 6zgiil olmayan karsilik” olarak tanimlanmaktadir (Kirel, 1991: 4-5).

Stres kavrami tizerinde bilimsel ¢alismalar siirerken onun ilk tanimlarinda 14.
yiizyilda talihsizlik, zorluklar gibi hayatin karsisina ¢ikan ve insanin bas edemedigi
durumlar olarak kabul edilmistir. 17. yiizyllda ise bu tanimin fizyolojik bilimler
kapsaminda arastirilmaya baslandigi goriilmektedir. Fizyolojik bilimler baglaminda bir
insan veya onun zihinsel gli¢lerine ya da bedenine yonelik gii¢, baski, zorlama veya
kuvvetli etkileri olarak aciklanmaya calisilmistir (Hinkle, 1973, aktaran, Godelek, 1988:
1-2).

19. yy’a gelindiginde, stresin ilk olarak Claude Bernard tarafindan ele alindigi
bilinmektedir (Kirel, 1991: 6). Bernard’dan 50 yil sonra Walter B. Cannon, stresi,
organizmanin dengede kalma yetenegi olarak tanimlamistir. Bernard ve Cannon, bir
organizmanin sagliginin korunmasi igin i¢Sel dengenin saglanmasinin 6nemine vurgu

yapmiglardir (Kirel, 1991: 6).

Stres ve kurumsal baglilik konusunda yapilan arastirmalardan elde edilen
sonuglara bakildiginda, birbirlerini destekleyen sonuglara ulagildigini goriilmektedir.
Ornegin kurumlarda “stres kaynaklar1” iizerine yapilan arastirmadan elde edilen
sonuglara gore; stresin kaynagi olarak “diizenlenmesi ve planlanmasi1 gereken

siire¢lere vurgu yapilmistir. Buna gore;

- Insan Kaynaklar1 Yonetimi Siirect,

- Strese Yonelik Egitim Siireci,

- @GoOrev Tamimlan ve Yetkilendirme Stireci,
- Vizyon ve Misyon Paylasim Egitim Siireci,
- Hiyerarsik Yapilandirma Siireci,

- Calisanlarin Kariyer Planlama Siireci,



- Qdiil, Performans Sistemi Gergeklestirilme Siireci,

- lletisim Ag1 ve Yapilandirilmas Siireci.

“Psikososyal Stres Faktorleri” iizerine yapilan bir arastirmada cinsiyet ve statii
durumu, stres faktorii olarak goze carpmaktadir. Godelek (1998), Krel, (1991)
Kadmlarin ve erkeklerin farkli stres kaynaklarindan etkilendiklerini, kurumdaki
hiyerarsik yapinin strese kaynaklik ettigini belirlemislerdir. Calisan kadinlarin
kurumdaki stres kaynaklarindan etkilenme durumlar1 iizerine yapilan arastirmada
ozellikle kadinlarda annelik rolii ile calisan olarak is yerinde rol catismasindan
kaynaklanan strese maruz kaldigi goriilmiistiir. Is yerlerinde kadmnlarin bu stres

kaynagini azaltic1 ve daha az etkilenmesini saglayici tedbirler alinmasi 6nerilmektedir.

Is ve aile yasam catismasmin is stresi, is doyumu ve kurumsal baglilik
tizerindeki etkileri iizerine yapilan bir aragtirmada aile hayati, is hayati ve gatisma
kuramlarindan hareketle bireyin aile yapisinin, aile profilinin is hayati iizerindeki
etkileri tizerinde yapilmistir (Bkz.Efeoglu, 2006). Ayrica stres-dindarlik iliskisi iizerine
bir arastirmada dindarligin, inancin, ibadetin stresle bas edebilme yoniiyle ¢cok giiclii bir
dogrusal iliski i¢cinde oldugu da stresi 6nlemede dini inancin 6nemli bir faktdr olacagini
ortaya konmustur (Tokur, 2011: 179). Bir kurumun basarisinin artmasi, o kurumda
calisanlarin ortaya koyduklar1 performans artisina baglidir ve bu kurumun basari
seviyesinin kurumda galisanlarin memnuniyet diizeyleri ile de yakindan iliskili oldugu
soylenebilir. Kurumun basgarisi i¢in kurumsal bagliligi st seviyede olan kurum
calisanlarmin, yaptiklart isi en iyi sekilde yapmak amaciyla ekstra ¢aba gosterdikleri

ortaya ¢cikmaktadir.

Bu nedenle ¢alisanlarin yaptiklari ise ve kurumlarina yonelik tutumlarinin belirli

zaman araliklarinda 6l¢lilmesinin énemli oldugu sonucuna ulasmislardir (Sahin, 2002:

279).

Bir diger arastirma kurumsal baghiligi saglamak i¢in kurumun kurumsal
kimliginin galisanlar tarafindan iyi bir sekilde algilanmasi gerektiginin ve kurumun
yapisal oOzellikleri, davranisi ve iletisimi kurum kimligini belirleyen ve calisanlar

tizerinde degisik boyutlarda bagliliga etki eden faktorler oldugunu belirlemistir (Bkz.



Dagdemir, 2008). Burada; kurum ile c¢alisan iletisiminin, kurumun amacinin ¢aliganlara
tam olarak aciklanarak benimsetilmesinin dnemi ortaya konulurken, insanin kuruma

bagliligini ve stresi azaltic1 bir etken olarak iletisimin 6nemi vurgulanmistir.

Bu boliimde Stres kavrami ve 6zelliklerinden, stresle birlikte ortaya ¢ikan benzer
kavramlar ve bu kavramlarla olan iliskisinden hareketle, stres faktorleri olarak
degerlendirebilecegimiz gevresel ve bireysel stres faktorlerinden bahsedilecektir. Ayrica
arastirma konumuzla iliskili olarak kurumsal stres faktorleri ele alinarak stres kaynagi
olarak kurumdan kaynaklanan stres faktorlerine yer verilecektir. Stresin kurumsal
olarak hangi sonuglara neden oldugu agiklanarak stres yonetimi ve stresle miicadele

yontemlerine iliskin agiklamalar yapilacaktir.

1.2.  Stres Kuramlanr

Stres c¢alisanlarin hem kurumunda hem de kurum disinda kendilerini nasil
hissettiklerini ve buna bagli olarak nasil davranacaklarini etkilemektedir. Her insan
yasaminin belirli donemlerinde stresin sonuglariyla karsilasmistir. Uykusuz geceler,
endise, sinirlilik ya da asir1 derecede bas agrisi cekmek bunlardan yalnizca birkagidir.
Ulke ya da kiiltiir ayrim1 gézetmeksizin toplumlar ve kurumlar, verimsiz iiretim, ise geg
gelme, isten ayrilma ya da g¢esitli saglik sorunlari gibi stresin ortaya c¢ikarttigi
sonuglarin, ¢ogu zaman Onceden kestirilemez maliyetleri ile karsi karsiya
kalmaktadirlar. Bu ylizden stresin ne oldugunu anlamak ve onun nasil yonetilebilecegini
bilmek, yalnizca kurum iiyesi kisilerin daha saglikli olmalarina degil, ayn1 zamanda
toplumun maddi ve manevi gelisimine de yardim edecektir (Erdal, 2009: 1). Stres
kuramlari, literatiirde i¢ faktorlerle iliskilendirilen, dig faktorlerle iliskilendiren ve
karsilikli etkilesimle iligkilendiren kuramlar olmak {izere ii¢ smiflandirmaya tabi

tutulmaktadir.

1.2.1. I¢ Faktorlerle iliskili Kuramlar

Stresin, viicudun dis faktorlere karsi gosterdigi i¢sel bir tepki oldugu savunan bu
goriisiin ana savunucular1 Walter, B. Cannon ve Hans Selye’dir (Erdal, 2009: 19).

Cannon’un, “Savas veya Ka¢ Tepkisi Kurami”na gore; bedensel olarak gosterilen Stres



tepkisi, stres verici uyaranlarin tiirine bagli kalmadan meydana gelen bir tepkidir. Bu
tepki, viicudun dengesini bozabilecek dis sartlara karsi, otonom sinir sisteminin
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yonettigi “savas veya kac tepkisi”dir ve organizma bu tepki siirecinde bir dizi faaliyetler

gosterir (Erdal, 2009: 19). Bunlarin baslica maddeleri:

- Viicutta depolanan seker ve yag kana karigir, enerji tiretilmesi igin kaynak
saglar.

- Solunum sayisinda artis meydana gelir.

- Kanda alyuvarlar artar.

- Kanin pihtilagma mekanizmasi artar.

- Sindirim yavaslar veya durur.

- G0z bebeklerinde biiyiime goriiliir.

- Duyumlarda artma meydana gelir.

- Hipofiz bezi uyarilir (i¢ salgi sisteminin etkinligi artar).

Fiziksel stres arastirmacilari stresi, canlinin normal olmayan ve alisik olmadigi
bir diizene siiriiklenme hali olarak agiklamiglardir (Sommers, 1972: Aslaoglu 1978,
aktaran, Godelek, 1988: 13). Giiniimiizde tansiyon, asist, ilser, kalp krizi, astim vb.
hastaliklarin meydana gelmesinde psikolojik etkenlerin 6nemli bir rol oynadigi kabul
edilir. Psikolojik etkenler i¢inde en on sirada gelenlerden birinin de stres oldugu kabul
edilmektedir. Bu konuyla ilgili olarak ilk arastirma sonucglarina gore; psikolojik
etkenler, kalitsal ve ¢evresel etkenler nedeniyle hastaliklara yakalanma egiliminde olan
kisilerde bazi hastaliklarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Psikolojik etkenleri
belirtecek olursak; dogum, evlilik, 6lim, yer degisikligi, isten ¢ikarilmadir. Bireysel
olarak strese egilim ozellikleri ise melankoli, genis yiirekli olmak, yumusak basli
olmak, saldirgan kisilik gibi faktorleri igermektedir. Bu etkenler ilk defa Hans Selye
(1936) tarafindan bulunmustur. Diger arastirmacilar da bu bulgular1 desteklemislerdir
(Godelek, 1988: 14).

Psikolojik bakimdan Lazarus ise stresi, insanlarda ve hayvanlarda sikintili bir
sonug¢ olusturan ve davraniglarinda da onemli degisiklikler olusturabilen, bir durum
olarak tanimlamistir (Kirel, 1991: 5). Stres genelde kisinin, tehlike veya tehdit edici bir

faktor olarak algilayip ve yorumladigi, sonuglarinin hos olmadigi ¢evresel bir uyaricidir.



Holmes, Rahe, Spielberger de insan yasamindaki hos karsilanmayan biitiin
degisikliklerin ve insanin karsilastigi biitiin zorlanmalarin sonucunun stres oldugunu
belirtmektedir (Aslanoglu, 1978’den aktaran, Godelek, 1988: 14).

Fizyolojik stres alaninda yaptigi calismalarla bilinen Selye (1974), stres
kelimesinin tanimlanmasinda bir¢ok karisiklik oldugundan dolay: oncelikle stresin ne
anlama gelmediginin belirlenmesi gerektigini soylemistir. Selye’nin tanimina gore stres,
sinirsel bir gerginlik degildir. Her zaman sonuglari zararli olan bir durum degildir ve
fiziki dengeden kagmak anlamina da gelmemektedir. Selye, bu sekilde stresin hangi
anlama gelmedigini belirttikten sonra “biyolojik olan bir sistem igerisinde spesifik
olmayan bir sekilde meydana getirilen biitiin degisiklikleri barindiran, belli bir
sendromla gozlenebilen durum” olarak ifade etmistir (Selye, 1957, 1974, aktaran,
Godelek, 1988: 14). Selye’ye gore stresin zararli olabilecegi gibi yararli olabilecegi de
one siirtilmiistiir (Appley ve Trumbull, 1967; Vernon, 1980; aktaran Godelek, 1988: 15-
16).

Stres konusundaki ¢aligmalariyla bilinen Hans Selye, daha 6nce bu alandaki
caligmalartyla taninan Cannon’a ilk yaptigi caligmalarda destek vererek stresi, insanlari
etkileyebilen ¢evresel bir uyaran olarak gordiikten sonra yaptigi arastirmalar sonunda
stresi, organizmanin i¢inde bulundugu cevreye karsi olarak alinan durum seklinde
aciklamaya baglamistir. 1936 yilinda, “insan viicudundaki bir istegin zihinsel ya da
bedensel etkisi olan spesifik olmayan bir sonucu” olarak tanimlamistir. Stres ve stresor
kavramlarin1 literatiire kazandirmistir. Buna gore Selye, kisilerde tepki olusturan
uyaranlara “stresor”, stresorlere karsi gosterilen tepkiyi ise “stres” olarak ifade etmistir

(Aydin, 2004: 8).

Selye (1946), insan viicudunun psikolojik olsun, fizyolojik olsun istenmeyen
uyaricilara karsi verilen bir cevabi seklinde stresi tanimlamistir ve “genel uyum
sendromu” olarak adlandirdigi stres kuramini literatiire kazandirmistir. Bu sendrom,
Selye’nin canli varliklarin stres karsisindaki tepki asamalarini, stres siirecini incelemede
bir yol olup {i¢ asamadan olusmaktadir. Alarm tepkisi olan ilk asamada, viicudun baski1
altinda kalmasindan dolayr viicutta bazi fizyolojik degismeler goriiliir, kisa siirelidir.

Ikincisi, direnme asamasidir ve viicut bozulan dengeyi yerine getirmeye calisir. Son



asama ise tilkenme asamasi olup direnme agamasi basarisiz olursa baslar (Kirel, 1991:
8-9).

&
Stres
Kaynaklarinmn
Yogunlugu STRES EGRISI
p— — L B

Niikenme
' Normal Direng
Diizeyinde

Zaman

Sekil 1.1: Genel Uyum Sendromunun U¢ Asamasi

a) Alarm asamasinda beden, stresli duruma ilk tepkiyi vermektedir. Bu ilk tepki,
biyokimyasal bicimde kendini gostermektedir. Bu asamada viicudun baski altinda
kalmas1 nedeniyle bazi fizyolojik degisimler goriilebilir. Bedenin tepkileri arasinda
kaslarin gerilmesi, kan basincinin yiikselmesi, solunum sikliginin artmasi sayilabilir.
Kisa siireli bu asamada organizmanin “savas veya kac¢” davranisina uygun diisen
otomatik nitelikteki fizyolojik tepkiler goriilmektedir. Yogun bir baski durumunda
otonom sinir sisteminin bir ana pargasi olan sempatik sinir sistemi etkin duruma geger.
Beynin hipotalamus adi verilen duygu ve heyecanlar merkezi olan kismi, pituatri bezini
harekete gegirir. Pituatri bezi kendine 6zgii adrenokortikortopik hormonu salgilayarak
kana gonderir. Bu hormonlar orada karakteristik bir tepki baglatarak bobrek iistii
bezlerinin kortizal ve adrenalin salgilamasina neden olur. Viicudu duygusal yapan, bu
hormonlarin toplami1 olup &zellikle de adrenalindir. Sempatik sistemin harekete
gecmesinin yararli etkileri de vardir. Viicut bu durumda “savasacak ya da kacacak™
bicimde donatilmistir. Gozbebeklerinin biiylimesi, yliziin solmasi, kalp atislarinin
hizlanmasi, soguk ter bosalmasi, kan sekerindeki artis, midenin asit salgilamasi stresin

onemli belirtilerindendir.
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b) Stresli durum devam ederse kisi, karst koyma (direng-dayanma) asamasina
gecer. Bu evre kendini endise, yorgunluk ve tansiyon seklinde gosterir. Bu asamada kisi
strese karsi koymaya c¢alismaktadir. Heyecanin nedeni ortadan kalkinca stres tepkisi
sonmeye baslar. Sempatik sistemin etkisi azalir ve parasempatik sinir sistemi harekete
gecer. Strese karst koymaya calismanin da birtakim bedelleri vardir: Karar vermede
zayiflik gibi birtakim davranigsal sorunlar, bu asamayi etkili bir bigimde kontrol
edemeyen kisinin karsilasacagi sorunlardir. Kisi bu asamaya miiteakiben bir sonraki

asamaya gegecektir.

c) Son agsama olan bitkinlik, bir noktada tlikenme (¢Okiintii) demektir. Bu
asamada kisi, bas agrisi, mide bulantisi, tansiyon, kalp c¢arpintisi ve bunlara benzer
birtakim rahatsizliklarla yiiz yiize gelmektedir. Bu hastaliklar kisi ve kurum {izerinde
bircok olumsuz sonuclar1 da beraberinde getirecektir. Bu asama, kisiyi kurumunda

“tikenmislik” durumuna iten bir durumdur (Erdal, 2009: 20-21).

Selye, organizmanin sadece belirli ve sinirl bir uyum miktarina sahip olduguna
inanmaktadir. Viicudun cesitli zamanlarda her strese verdigi tepkisi ve karsiligi, bu
uyum miktarinin bir kismimin tiikenmesine neden olur. Tiikenen uyum enerjisinin
yenilenmesi pek olanakli degildir. Bu yiizden, uzun bir siire oldukc¢a siddetli bir ¢cevresel
stres faktoriiyle karsi karsiya kalan organizmanin uyum enerjisi, cok ¢abuk azalacak ve
asir1 yorgunluk ile ¢okiintii bas gosterecektir. Selye tarafindan ortaya atilan “genel
uyum sendromu’’nun amact; kisilerin stresle ne kadar iyi veya kotii basa ¢ikabildiklerini

olgmek ve tepkileri gostermektir (Kirel, 1991: 10).

Bunun diginda, literatiirde stres durumunun iki modele gore acgiklanabilecegi
anlasilmaktadir; uyaran-tepki modeli ve birey-gevre modelidir (Godelek, 1988: 2).
McGrath (1976)’a gore cevresel durum anlik bir talep olarak algilandiginda, stres igin
bir gizil gii¢, mevcut demektir. Bu noktada McGraht, kisinin kapasitesini agan tehditler
ve bu tehditleri kargilama giicii lizerinde durmustur (Godelek, 1988: 3).

Caplan ve arkadaslari, i1s c¢evresinin bireyi tehdide maruz birakan bir
karakteristigi oldugunu ve bu tehdidin birey tarafindan stres olarak algilandigini ileri

stirer. Caplan’a gore bu tehdit, taleplerden ya da yetersiz tatminlerden
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kaynaklanmaktadir (Caplan, Copp, French, Van Harrison ve Pinneau, 1975’ten aktaran,
Godelek, 1988: 3-4).

Caplan ve arkadaslari, stresin bireyin karsilastigi yeni olaylara uyum siireci
olarak tanimlanmasi durumunda zorlanmayla sonuglanabilecegi belirtilmis ve
zorlanmay1 bireydeki normal tepkilerden bir sapma olarak tammlamislardir. Ug
zorlanma tespit eden Caplan ve arkadaslari bunu psikolojik zorlanma; anksiyete, diisiik
0z saygi, i3 doyumsuzlugu, fizyolojik zorlanma; yiiksek tansiyon, kandaki seker ve
kolesterol diizeyinin artmasi, zorlanmanin davranigsal semptomlari; sigara igme, ¢ok sik

doktora gitme (Gddelek, 1988: 4) olarak siniflandirmistir.

1.2.2. Dis Faktorlerle iliskili Kuramlar

Stresi dis faktorlerle iliskilendirerek inceleyen iki bilim adami bulunmaktadir.
Bunlar psikiyatr Thomas Holmes ve psikolog Richard RaheMeyer’dir. Holmes ve Rahe
(1967) yaptiklari ¢alismada, insanin giindelik yasaminda degisiklige neden olan 6nemli
olaylar1 siniflandirarak her bir olayin ortalama agirligini belirlemisglerdir. Her bir olayin
ifade ettigi agirlik belirlenirken, degisikligin neden olacagi uyum g¢abasimin miktari,

Olcli olarak alinmustr.

Sosyal uyumu siniflandirma 6lgegi, Holmes ve Rahe’nin yaptigi 43 maddelik
Olcek (Pasa, 2007: 23-24) daha sonra Holmes ve Masuda (1967) tarafindan 18 maddeye
indirilerek sadelestirilmistir (Tablol1.1). Bu 6l¢ekte insan hayatinda karsilagilan 18 olay
Oonem sirasina gore siralanmaktadir (Erdal, 2009: 23). Bireylerin stres dengesini bozan
veya etkileyen degisimlerle ilgili olarak Holmes ve Rahe tarafindan gelistirilen ve
asagida sunulan olgekle elde edilen stresorler ve 6l¢eklendirmeleri (Holmes ve Masuda,
1967) asagidaki gibidir (Bkz. Tablo 1.2).
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Tablo 1.1: Sosyal Uyumu Simiflandirma Olcegi

Degisimler Olcek
1. Eslerden birinin 6limi 100
2. Bosanma 73
3. Eslerin ayr1 yagamalari 65
4. Mahkimiyet 63
5. Yakin aile bireylerinden birinin 6limii 63
6. Hastalik veya yaralanma 53
7. Evlenme 50
8. Isten atilma 47
9. Emeklilik 45
10. | Hamilelik 40
11. | Yakin bir arkadagin 6liimii 37
12. | Cocuklardan birinin evden ayrilmasi 29
13. | Hukuki sorunlar 28
14. | Patron veya amirle problemler 23
15. | Tasinma 20
16. | Tatil 13
17. | Bayramlar 12
18. | Kiiciik yasadis1 faaliyet 11

Tablo 1.2: Sosyal Uyumu Simiflandirma Ol¢eginin Degerlendirilmesi

PUAN

STRES TURU

150 puanin altt

Onemsiz (Minor) stres

150-199 puan

Hafif (Mild) stres

200-299 puan

Orta (Moderate) stres

300 ve iizeri puan

Yiiksek (Major) stres

1.2.3. Etkilesim Kuramlar

Etkilesimsel stres ve miicadele modeli; stres kaynagi dis olaylar ve bireyin igsel
miicadele siireclerinin degerlendirilmesi temeline dayanmaktadir. Bu model kapsaminda
gerginlik yaratan (stresli) deneyimler, bireysel ve ¢evresel “etkilesim islemleri” olarak
yorumlanmistir. Bu etkilesim islemleri, dig stresorlerin etkilerine baghdir. Bu etkilesim
islemleri, oncelikle kisisel degerlendirmelerin ikinci olarak bireyin kullandigi sosyal ve
kiiltiirel kaynaklarin aracilifiyla olusur (Erdal, 2009: 24). Stres bireyin c¢evresiyle olan

etkilesiminin bir sonucu da olabilir.

Nitekim ¢evre ve kisi etkilesimi Beehr ve Newman tarafindan yapilmistir. Buna

gore kisi-gevre etkilesimi yerine kisi-cevre uyumu iizerinde durulmalhidir. Eger kisi ve

13




cevre arasindaki uyum diizenliyse bir zorlanma yoktur, ama diizenli degilse kiside bir
zorlanma meydana gelir. Bu durum stresin ortaya ¢ikmasina neden olur (Beehr ve
Newman 1978’den aktaran, Godelek, 1988: 4). Ancak stres kavramina daha dogru bir
taniminin yapilabilmesi i¢in, stresin etki-tepki yoniiyle ele alinmasi gerekmektedir. Bu
anlamda stres, her nerden gelirse gelsin, gevresel bir talebe, viicudun gosterdigi belirsiz

reaksiyonudur (Organ ve Hammer, 1982’den aktaran, Aydin, 2004: 9).

Buraya kadar yapilan tanimlarda stres, birey ve ¢evre arasinda zayif bir uyumun
varligin1 gostermektedir. Stres, ¢evrenin bireyden asir1 isteklerinin olmasi ya da bireyin
kapasitesinin istiinde istekleri olmasi, bireyin karsilastigi durum karsisinda gerekli
donanimlara sahip olmamasi durumunun sonucunda zayif bir uyumun ortaya ¢ikma

hali, olarak tanimlanmaktadir (Balci, 2000’den aktaran, Aydin, 2004: 9).

Tim bu tanim ve yaklasimlar sonucunda stresin tanimlanmasinda karsimiza
¢ikan tiim unsurlar su sekilde 6zetlemek olanaklidir (Aydin, 2004: 10). Bunlar:
- Stres ¢ift yonlii bir olgudur.
- Stres, organizmada ortaya ¢ikan olumsuz degisikliklerdir.

- Stres, kisitlama, firsat ve isteklerle ilgilidir.

Organizmalarin stresor adi verilen fiziksel, psikolojik veya sosyal yonlii

etkenlere verdigi ve tepki hali belirgin olmayan, genel tepkilerin sonucudur.

Stres kavramina iliskin tanimlar olabildigince ¢ogaltilabilir. Biitiin bu tanimlar
gozden gecirildiginde kisaca stres, organizma i¢in olumsuz, sagligi bozan bir durum
olarak nitelendirilmektedir (Kirel, 1991: 5). Baska bir ifadeyle stres, bireyin psikolojik
ve davranigsal sapmalara neden olan dis sartlara kars1 gosterdigi, bir tiir “uyum tepkisi”

(Aktas ve Aktas, 1992°den aktaran, Aydin, 2004: 11) olarak tanimlanabilir.

Stres konusunda yapilan ¢alismalardan hareketle sekiz kavramsal model
tizerinde durulmaktadir. Bu kavramlardan altisi, arastirmalarinda bir yon belirleyici
seklinde kullanan arastirmacilar tarafinca, diger ikisi de yogun bir sekilde bask: altinda
olan kisilerin verdikleri cevaplarin incelenmesi sonucunda elde edilen formlardan
olusmaktadir (Godelek 1988: 5-10):
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Mechanic (1962), sosyo-psikolojik uyumla alakali olarak meydana gelen sorunlarin
yorumlanmasiyla ilgili gelistirilen bir modeldir. Mechanic, stresi belli hallerde
bireyin sikintili olarak verdigi cevaplari seklinde tanimlamustir.

Basowitz ve arkadaglar1 (1955) gerilim ortamina iliskin stres 6rnegi olusturmuslardir.
Bu 6rnekte ifadeler; kisilik bozuklugu, stres ile strese iliskin durumlardir.

Alexander (1950), Dunbar (1974), Grinker ve Spiegel (1945)’in arastirmalari
sonucunda stresin psikomatik modeli {izerinde gelismeler saglanmistir. Psikomatik
model, canli i¢in yogunlukla patolojik sonuglar doguran, viicut sisteminde ortaya
cikan gerilim ve zorlanmalara dayaniklilik gostermektir.

Wolff’iin (1950, 1953) gelistirdigi bu model psikosemetik modelle yakindan
alakalidir. Bu modelde ise temel kavram “koruyucu reaksiyon oOriintiisii” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Hans Selye (1956) stresin biyokimyasal sekli iizerinde ¢alismalar yaparak bunu
gelistirmistir. Bu model ise temelde stresin bireyin islevlerinin fizyolojik ve
biyokimyasal standartlarda bir analiziyle olusmustur. Selye stresi, “biyolojik bir
sistemde Ozel olarak yonlendirilmemis degisikliklerin hepsini iceren o6zel bir
sendrom tarafindan diizenlenmis bir durum” olarak tanimlamustir.

Stres meydana getiren uyaricilar tarafindan ortak olarak olusturulan fiziki
degisiklikleri agiklamaya c¢alismislardir. Kalp damar fonksiyonlar1 (Stevenson ve
Duncan, 1950; Wolf, 1948), mukoza salgis1 (Wolf, 1948) ve sindirim fonksiyonlari
(Margolis, 1950) gibi fizyolojik siiregler de stresin etkileri {izerine yapilmis
arastirmalar1 igermektedir.

Dohrenwend’in (1961), Selye’nin fizyolojik stres tanimlamasini, sosyal alandaki
caligmalara uygulayarak degistirmesiyle olusmustur. Dohrenwend’e gore strese karsi
verilen tepkilerde bes temel etkene deginilmistir. Bunlar; denge halinde olan bir
organizmaya disaridan etki eden uyaricilar, uyaricilarin etkisini hafifleten etmenler,
uyarici ve hafifletici etkenler arasindaki iliskiye bagli olarak ortaya ¢ikan bireysel
stres yasanmasi, organizmanin uyaricilara karsi ¢ikma girisimini igeren uyum
saglayict sendrom ve organizmanin uyum saglayan veya uyumsuz olan verdigi
cevabidir.

Janis (1954), kisilerin travmatik olaylar karsisinda verdikleri psikolojik olan

cevaplarla ilgili bir stres modelini ortaya koymustur. Bu modelde Janis’in, basindan

15



zorlu ameliyatlar gegmis olan hasta kisiler ve savas aninda havadan gelen saldirilarla

karsi karsiya kalmis Kisiler tizerindeki ¢alismalarina dayanir.

Fiziki ¢evrede, Ozellikle kalabalik sehirlerde hayatlarii siirdiiren kisiler igin
onem arz eden bir psikolojik stres faktorii olarak goriilmektedir. Cevrenin istekleri ile
kars1 karsiya kalan kisiler ister istemez bir zorlanma ile karsilasir. Bu denli biiyiik bir
cevrede hayatini siirdiiren kisilerin 6deyebilecegi psikolojik bedeller, cevresel stresin
kaynagini olusturmaktadir (Holahan, 1982’den aktaran, Godelek, 1988: 16).

Sehirde yasanti; engeller, catisma durumlari, rahatsizlik ve biirokratik
faaliyetlerle doludur. Sehirlerde hayatlarini siirdiiren kisiler, yasam igerisinde giiriiltii,
hava kirliliginin yan1 sira ¢oplerle de karsi karsiya kalmaktadir. Bu faktorlerin kimileri
insanin her an karsisina ¢ikabilirken; bazilariyla da is yerinde, evde ya da yolda
karsilagilabilmektedir. Buna benzer rahatsizlik veren etkenlere kars1 verilen duygusal ya
da davranigsal cevaplari, cevresel stres olarak tanimlamak olanaklidir (Appley ve

Trumbull, 1967°den aktaran: Godelek, 1988: 16).

Bu ¢evresel uyaricilarin stres diizeyini yiikseltebilecegi sonucuna ulasilmistir.
Buna karsin birgok arastirmacinin gevresel stresin yerine psikolojik stres ifadesini
kullanmay1 tercih ettikleri goriilmektedir (Glass ve Singer, 1972’den aktaran, Godelek,
1988: 16).

1.3.  Stres Kaynaklar

Stres sadece bir etkenin ya da daha fazla etkenin es zamanl olarak bulusmasiyla
meydana gelen bir olgudur. Yapilan isin, kisilerde stresin seviyesini ortaya koymada
istlin rol oynadigi belirtilmektedir (Michailidis ve Georgiou, 2005: 126). Simdi

aciklanacak olan stres kaynaklar1 bu baglamda ele alinacaktir.

Belirli bir kisilik yapisina sahip olmak, insanlarin strese karsi egilimlerini
etkiler. Insanlarn yasantistm derinden etkileyen strese karsi yerinde bir biling
gelistirilmesi stresin yonetimini kolaylastiracaktir. Strese daha yatkin bir kisilik yapisina

sahip olan birey, tutum ve davramiglarinda daha dikkatli olacak, ona karsi cesitli
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onlemler alacaktir. Alinacak onlemler konusunda kisilere yardimer olacaktir. Stresle
birey arasindaki iligkinin incelenmesi, stresin engellenebilmesi ve kontrol altinda

tutulabilmesine katk1 saglayacaktir (Durna, 2004: 202).

Tip literatiirinde ve kurum literatiiriinde kurumsal davramis ve yOnetim
psikolojisi bakimindan insanlar1 kisiliklerine gore tasniflendirmeye yonelik birgok
calisma vardir. Bu siniflandirmalar igerisinde en 6nem arz eden ¢alisma, Amerikali kalp
uzmani Ray Rosenman ve MeyerFriedman’in (1974) ortaya koydugu “A ve B tipi
davranig bigimi” ile ilgili olan ¢alismadir. Bahse konu ¢alismadaki bulgular, kurumsal
davranig ¢evresinde kurumlarin ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin lizerine yapilan birgok

arastirmaya da temel olusturmaktadir (Eroglu, 2000: 326).

1.3.1. Bireysel Stres Faktorleri

Stres, sosyal-psikolojik bir olgudur. Bireyin iginde bulundugu yapilar ve
kendisiyle ilgilidir. Buna bagli olarak stresin sebepleri bireyin kendisinde ve icinde
bulundugu yapida yatmaktadir. Bu bakis agisindan hareketle stresin kaynagi, farkli
arastiricilar tarafindan farkli sekillerde belirlenmistir. Kimine gore stres biyokimyasal,
psikolojik, fiziksel ve sosyokiiltiirel nedenlerden dolay1 (Howard ve Scott, 1965) kimine
gore yapisal gerginlikten dolayr (Smelser, 1963) kimine gore de basar1 duygusunun
engellenmesinden dolay1r (Merton, 1949) ortaya ¢ikmaktadir. Lazarus (1966)’a ve Gros
(1970)’e gore bireyin stres altinda olup olmadigmin bilinmesinin iki 6lgegi vardir.

Bunlar psikolojik ve fizyolojik gostergelerdir (Godelek, 1988: 17).

Bireysel, kurumsal ve gevresel stres kaynaklari kendi aralarinda da etkilesim
igindedir. Gerek bireysel gerek c¢evresel stres kaynaklarmin kurumsal stres ile
calisanlarin performans diizeylerine iliskin olumlu ya da olumsuz etkileri olabilir.
Ornegin; calisan kisinin aile igerisinde yasadigi bir sorundan meydana gelen stres,
kurumsal stres etkenleri ile birlesirse kurumsal stres seviyesine de etki etmektedir
(Erdal, 2009: 27).

Stres bireyleri farkli sekilde etkilemekte oldugundan bazi kisilerin gerek

fizyolojik gerekse psikolojik  ozellikleri stresten etkilenme diizeylerini  de
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degistirmektedir. Kisinin stres uyaranlarina karst verdigi tepki ve o kisiligin yapisiyla

ilgili degiskenlerden dolay1 farkli sonuglara neden olmaktadir.

Bu nedenlerdendir ki bireysel stres kaynaklarinin en 6nemlisi; bireyin sahip
oldugu ozelliklerdir. Strese sebep olan bireysel ozelliklere, duygusal olmak, sinirli
kisilik yapisi, sakin olmak, i¢ce doniik olmak, disa doniik olmak gibi 6zellikler 6rnek
olusturabilir. Bu 6zelliklerin bazilarinin genetik olmasina ragmen bir kismi ise kisinin
sosyallesme evresinde kazandigi ozellikleridir. Bireyin genetik olan bir 06zelligini
degistirmek isteyen bir uyaran bireyi {ist seviyede strese sokabilir. Halbuki egitim
siirecinde bireyin kazandigi bir o6zelligin degistirilebilmesi ig¢in gelen bir uyaran

karsisinda bireyin karsilasacag stres seviyesi oldukga diisiik olabilir (Erdal, 2009: 28).

Bireylerin hareketlerinde rastgele meydana gelmis gibi ortaya ¢ikan farkliliklar,
aslinda bireylerin disiince yapilarinda kendini goésteren bir kisim temel farkliliklarin
mantiki sonug¢larindandir. Bu farkliliklar ise bireylerin nasil diistinmeyi istedikleri ve
bireysel olarak nasil anladiklar1 ve yargiladiklariyla alakalidir. Bireylerin diigiince ve
yapilarini olusturan bahse konu ozellikleri bireylerin hayatlarin1 sekillendirmede etkin
rol Ustlenmigtir. Kaygilanmak, ise bagimlilik, yapilacak olan isleri siirekli olarak
ertelemek, 6zgiivende duyulan eksiklik ve miikemmeliyete sahip olma hirsi, bireylerde
en giizel anlarda dahi stres olusturabilecek 6zeliklerdendir (Pasa, 2007: 14).

Strese yatkin kisilik 6zellikleri incelendiginde; siirekli kaygi diizeyinin yiiksek
olmasi, kaygi, kizginlik gibi elem dogrultusunda artmis duygu durumu, baskalarina ve
kendine gilivensizlik, stirekli olarak eksiksiz, kusursuz, tam ve yetkin goriinme g¢abasi,
saplantili ve takintili diisiiniisleri eyleme doniistiirme girisimi, asiri, sonu gelmeyen,
bitmez tiikenmez amaclar, beklentiler, istekler, bulundugu konumu degistirme cabasi,
ilkelere, kurallara bagimlilik, hatta bunlarin tutsagi olma, ¢aligma ve cabayr yeterli
bulmama, yaratici olmama, kisisel performansindan mutluluk duymama, asir1 ¢caba ve
calisma egilimi gosteren bireylerin strese daha egilimli olduklarini belirlenmistir (Pasa,

2007: 16).
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Arastirmacilar kisilik tiplerinden hareketle strese egilimi olan tipleri de
simiflandirmaktadirlar. A ve B tipi kisilik olarak tanimlanan bu tiplerin 6zellikleri strese

egilim durumlar1 hakkinda ipuglar1 vermektedir.

Buna gore; A tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler, ruh sagligi acgisindan daha
cok psikopatik kisilik egiliminde olan bireylerdir. A tipi sendromu veya davranisi,
sosyal ve fiziki ¢evreyle bir miicadele halindedir. A tipi bireyler islerini siirekli olarak
hizli yapma telasi igerisindedirler. Kisa zamana ¢ok is sigdirmaya c¢aligirlar. A tipi
ozellige sahip bireyler, baska insanlar ile kendi diislince yapilarina gore iletisim
kurarlar. Ben merkezli iletisim bigimleri kisiliklerinin temelini olusturur. Hareketlilik,
ihtiras, rekabet, saldirganlik, diismanlik duygulari, acelecilik, ben merkezlilik bu tipin
temel karakteristik 6zelliklerini ifade eder (Pasa, 2007: 16-18).

B tipi kisilige sahip olan insanlarin genelde yumusak basli insan olduklar
goriiliir. Diger bireylerle iletisim kurmada zorluk ¢ekmezler. Konusmalar1 esnasinda
tartismaya yer verebilirler. Duygularmi ifade etmekten ¢ekinmezler. Plan program
yaparak calistiklar1 goriilmektedir. Basladiklar1 isi bitirmede 1srarcidirlar. Islerini
yaparken acelecilikten kacinirlar. Calisirlarken mola vermek o6zelliklerindendir. Kisa
siireli bir dinlenmenin saglikli bir iiretim i¢in gerekli oldugunu diisiintirler. Sabir ve
hosgorii 6nemli kisilik 6zelliklerindendir. Ses tonlar1 gayet yumusak olup, konusma
esnasinda yavas konusmayi tercih ederler. Konusma esnasinda sozciik se¢cimine dikkat
ederek karsisindaki kisiye etkin bir sekilde dinlemeye calisirlar. Olgiilii ve diizgiin bir
sekilde hareket ederler. Yasamay1 sevmek, kiigiik seylerden zevk duymak sayilabilecek
Ozellikleri arasindadir. Bagkalariyla yarigmak gibi bir gayeleri yoktur. Tablo1.3’te A ve
B tipi kisilik o6zelliklerinin temel karakteristikleri hakkinda Evan ve Palsene bilgi
vermektedir (Pasa, 2007: 18).

Tablo 1.3: A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozellikleri

A Tipi Kisilik Ozellikleri B Tipi Kisilik Ozellikleri
Aceleci bir yapiya sahip olmak Sakin bir yapiya sahip olmak
Bagkalar1 ve kendisiyle yarigma giidiisiine sahip olma Hayattan zevk almaya ¢aligma
Devamli gerilim altinda olma Yasama daima giiliimseyerek bakma
Devamli kendisi ve basarilart ile oviinme Kendisini ve ¢evresindekileri rahatlatabilme
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Temoshok ve Heller (1981) “duygularini ifade eden”e karst “duygularini
baskilayan” 6zellik degiskenlerini C tipi davranis Oriintlisii ile kavramlastirilmistir. C
tipi bireylerin yardimsever, iddiaci olmamama, olumsuz duygular1 ve ozellikle 6fke
diizeylerindeki duragan olmayan durum, bosanma, sevilen bir kisinin 6liimii ve kisinin
ekonomik sorunlari, bireyin is ortamina ve is arkadaslarina kars1 yansittigi stresin temel
kaynagini olusturmaktadir (Pasa, 2007: 20). Bununla birlikte Friedman ve Rosenman
(1974) bireylerin yalnizca A veya yalnizca B tipi 6zellikleri tasiyamayacagi ama bahse
konu bu iki kisilik 6zelliginden bir tanesine daha yatkin olabilecegini belirtmislerdir

(Erdal, 2009: 29).

Bireysel stres kaynaklarinin A-B-C tiplerinin yaninda arastirmamiza bagimsiz
degisken olarak konu edilen yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, gelir diizeyi,
istthdam durumu stresin bireysel kaynaklarin1 énemli Slgiide etkileyici olarak kabul

edilmektedir.

1.3.2. Yas

Gelisim psikolojisinde yasam evreleri; dogumdan o6nce, bebeklik evresi,
cocukluk evresi, ergenlik evresi, yetiskinlik evresi, olgunluk evresi ve yaslilik evresi
seklinde belirtilir. Birey bu evrelerin her birinde cevresinde olusan olaylar1 farkli
algilamaktadir. Yasam siiresinin hangi doneminde olundugu; stres kaynaklarini, strese
kars1 verilen tepkiyi, stresle miicadeleyi ve stresin sonuglarini etkileyebilen

unsurlardandir.

Bu nedenle stresi inceleyen caligmalarin 6nemli bir kisminda yas etkeni goz
oniinde bulundurulur. Kisilerin yaslar ilerledikge stresle basa ¢ikmakta zorlandiklari,
yasin kisiler {izerinde etkisinin oldugu ve kisilerin yaslar ilerledik¢e sahip olunan
hirslarinda azalma oldugu sdylenebilir. Stresin yogunlastigt evreler, 35-50 yas arasidir.
30 yas altindakilerin daha az stres belirtisi gosterdikleri, geng olarak nitelendirilebilecek
bireylerin ise direnglerinin yiiksek oldugu soOylenebilir. 35-39 yaslar1 arasindaki
bireylerin is yogunlugundan fazlaca etkilendigi, 40 ve {izeri yas grubunun ise isini daha
fazla benimsemis oldugu ¢ikan sonuglar arasindadir. 40+ yas grubu isinin énemi ve

gerekliligi konusunda daha az stres yasarken, gelecek belirsizliginden daha fazla
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etkilendigi, stresin, yoOneticilerin isleri baslarinda yetiskinlik, olgunluk ve yaglilik
donemlerinde yogunlastigi goriiliir. Yasin belir bir seviyeye gelmesiyle fizyolojik ve
zihinsel a¢idan bireyde bir kisim degisiklikler meydana gelmektedir. Yas ilerledikge
bireyde fiziki hareketlerde, algilama ve tepki vermede, 6grenmede, problem ¢6zmede ve
karar verme siireglerinde olumsuzluklar goriilmektedir. Ayrica arastirmalar yaslar1 geng
olan kisilerin daha yash kisilere gore fazla stres yasadiklarini belirtmektedir (Erdal,
2009: 31-33). Yukaridaki ifadelerden de anlasilacagi tizere bireylerin igerisinde
bulunduklar1 yas evrelerinin, bireylerin algilarini, davraniglarim1i ve tutumlarini

etkiledigi sOylenebilir.

1.3.3. Cinsiyet

Glinlimiiz calisma yasantisinda gelismislik seviyesi yiiksek iilkelerde kadin-
erkek ayrimi yok denecek kadar az olmakla birlikte ayirt edici 6zellige halen sahiptir.
Cinsiyet; stres ve strese konu olan alanlarda farkliliklara neden olabilmektedir.
Aragtirmalar, kadinlarin stres 0l¢iim degerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu,
erkeklerin “problem ¢6zme odakli”, kadinlarin ise, “destek arama ve duygusal odakli”

stratejilere daha yogun bir bigimde yoneldiklerini géstermektedir.

Kadin ve erkeklerin, stres gostergesi olarak ofkelerini, is ortamindan ¢ok, ev
ortami gibi 0zel ortamlarda siklikla ve yogun bir bi¢imde ifade etme egiliminde
olduklari, kadinlarin is yasamlarinda erkeklerden daha fazla oOfke kontroliinde
bulunduklar1 gériilmektedir. Ozel bir alan olara kabul edilen evde; kadinlarin erkeklere
gore Ofkelerini daha fazla dile getirdikleri, bu ifadenin ise kisiler arasi iligkilere zarar

verebilecegi diistiniilmektedir.

Erkekler ne kadar ofkelerini yansitirlarsa o kadar gii¢ ve otorite sahibi
olacaklarin1 sanmaktadir. Kadin ve erkeklerde hormonal degisikliklerin gorildiigii
donemlerde fiziksel ve zihinsel olarak denge halinin ortadan kalkmasi sebebiyle,
yoneticilerin hayatinda sorunlar ve hayal kirikliklarinin arttigi  goriilmektedir.
Kadinlarin erkeklerden daha fazla stresli olduklari, fakat yasanilan stresi disa vurmada
erkeklerin bu durumu daha fazla yasadiklar1 goriilmektedir. Calisan kadinlarin, isin

kurumsallagsmasindan dolay1 stres faktorlerinin bazilarindan daha fazla etkilenmeleri,
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calisma diinyasindaki statii farkindan, toplumsal rollerinden ve biyolojik
farkliliklarindan kaynaklandigi yapilan arastirmalardan anlasilmaktadir (Erdal, 2009:
33-35).

Kadin calisanlarin, islerine erkeklere oranla daha ¢ok baglilik gosterdikleri
goriisii hakimdir (Angel ve Perry, 1981: 1-14). Is hayatinda kadimlarin daha fazla
engelle karsilasmalart glidiilenmelerini  artirir. Bu durum daha fazla baglilik
gostermelerine neden olur. Caligmalarin, is stresi ile cinsiyet faktoriiniin arasinda
anlaml iligkiler bulundugunu goéstermektedir (Bagdemir, 2008: 53). Toplumsal agidan
kadin ve erkege yiiklenen misyonlar her ikisinin de davranislarini etkilemekte, ¢alisma

yasamina ve ige bakista dnemli bir ayrim teskil etmektedir.

1.3.4. Medeni Durum

Medeni durumun stres faktorleri arasindaki yeri yapilan birgok c¢alisma ile
belirtilmistir. Kisilerin evli ya da bekar olmasindan meydana gelen, kisisel Stres
kaynaklari, kurum igerisinde stres seviyesini arti veya eksi yonde etkileyebilir. Kurum
performansini degistirdigi, kisilerin aile i¢indeki statiisiinden, deger yargilar ile kisisel
catismalardan olusan stres faktorleri oldugu, bireylerin kisiligini, 6zelliklerini, ¢evresini,
enerjisini, ilgilendigi alanlarmi kaybetme olasiliginin s6z konusu olabildigi goriiliir.
Sorunlu aile yapilart ve mutsuz olan evliliklerin meydana getirdigi siirekli stresin,
devamli stres olarak nitelendirildigi, aile yasantisindan olusan Stresin ¢ogu zaman
devamlilik gosterdigi, mutlu giden bir evlilik hayatinin, sosyal bir ¢evreye sahip olmasi,
stres seviyesini olumlu diizeye ¢ekmektedir. Bunun da bireylerin performansina arti
olarak etki edecegi disiiniilmektedir. Bir yandan da bireyin kurum ¢evresinin
olusturdugu bir stres halinin varliginin tersi sekilde, bireyin aile yasantisini olumsuz

olarakta etkiledigi goriilmektedir (Erdal, 2009: 33-35).

Evli caliganlarin, bekarlara nazaran daha fazla maddi yilikiimliliik altinda
bulunmalari, bu yiikiin altindan kalkabilmek i¢in diizenli bir gelir gereksinimini de
beraberinde getirmektedir (Bagdemir, 2008: 53). Mevcut kabul, evli c¢alisanlarin

ekonomik sorumluluklarindan dolay ise devam etme konusunda daha hassas olduklari
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yoniindedir (Allen ve Meyer, 1984: 60; Ozkaya vd., 2006: 80). Bu diizen kurulamadig

takdirde, strese enden olacak sonuglar ortaya ¢ikabilir.

1.3.5. Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi ile stres arasinda direk bir iliski olmamakla beraber, egitim
kisilerin stres diizeylerinde farkliliklara sebep olmaktadir. Kazanilmig olan tecriibelerle
beraber egitim seviyesi, stresin meydana gelisi, kisilerin stresle karsilasmasi ve stresi
yonetebilmesi bakimindan 6nemli bir role sahiptir. Yapilan arastirmalarda, is yerinde
iniversite mezunu Kkisilerin, lise ve ilk6gretim mezunu kisilere gore, daha fazla
yipranmig olduklari, egitim seviyesi, tecriibbe ve bilgi orani yiikseldikge strese karsi
koyabilmenin kolaylastigi, ise yeni baslayanlara verilen oryantasyon egitimleri,
sosyallesme imkanlar1 ve hizmet i¢i egitim imkani ve sekli, kurumda, iletisim yonetimi
ve olanaklari, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, kurumda insan odakli bir yonetim

anlayis1 stresin ¢oziimii olarak degerlendirilmektedir (Erdal, 2009: 37).

Bazi arastirmalara gore, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikge, kisisel insiyatif
kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi
artmaktadir. Bu durum kisilerin monotonluk ve bikkinlik durumlarmi ortadan
kaldirmakta ve rahatsizliklarin1 azaltmaktadir (Eren, 2004: 68). Daha az egitimli ve
gelecekte egitim almayr planlamayan bireyler daha fazla baglilik gosterirken, egitim
diizeyi yiikseldikce, calisanlarin kuruma olan bagliliklarinda bir diislis yasandigi
goriilmektedir. Buradan ¢ikarim yaparsak egitim seviyesi diisiik kisilerde isini kaybetme
korkusunun, stres egitimi yiiksek olan kisilere gore fazla oldugu disiiniilebilir. Bu
nedenle kuruma baghilik konusunda daha hassas bir tutum sergilediklerini sdylemek

yerinde olacaktir.

1.3.6. Gelir Diizeyi

Gelir diizeyi, ekonomik ve sosyal durumun onemli bir 6gesi olup temel stres
etkenlerinden biridir. Kisilerin gelir diizeyi sosyal durumunu ve c¢evresini
etkileyebilmektedir. Yapilan ¢alismalar, gelir diizeyinin, bireyin sosyal statiisiinii ve

yasanilan gevresel ortami belirledigi, bunlarin da dogrudan stresi etkiledigi yoniindedir.
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Gelirin seviyesinin diisiik ya da yiiksek olmasi, iist gelir seviyesinden alt gelir
seviyesine diisme durumu ya da alt gelir seviyesinden tist gelir seviyesine yiikselme
durumu, gelir diizeyi ile ilgili olan ve strese kaynaklik eden temel etkenlerdendir (Erdal,
2009: 37-38).

1.4.  Stresin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar

Stresi olusturan kurumsal faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Steers, 1994;
Garih, 2000, Oner, 1999; Katzenbach ve Smith, 1993’ten aktaran, Akgemci, 2001: 303):

- YOnetim tarzi

- Mesleki farklilikla

- Rol belirsizligi

- Rol ¢atigmasi

- Asin is yuki

- Az galisma

- Acik olmayan haberlesme

- Etkinsiz kariyer yonetimi ve performans degerlendirmeleridir.

Stresin birey tizerindeki etkilerini; fiziksel sonuglar, psikolojik sonuglar ve
davranigsal sonuglar seklinde gruplandirmak olanaklidir. Davranigsal sonuglar;
yapilmast gerekenleri erteleme, arkadaslarindan ve aile fertlerinden kaginma, ige
kapanma, bir seyler yapma isteginin azalmasi, istah ve enerji kaybi, duygusal patlamalar
ve saldirganlik, madde/ila¢ kullanimi ve alkolizm, uyku Oriintiisiinde degismeler,
sorumluluklarin ihmal edilmesi, verimde azalma ve ise gitmeme, kazalara yatkinlik,
aglama, yerinde duramama veya hareketsizlesme, sinirlilik, sinir kaynakli kahkahalar,
cok yemek veya sigara tiryakiligi, asir1 tirnak yeme seklinde ortaya c¢ikabilmektedir
(Ertiirk, 2011: 361).

Duygusal davraniglar; asirt tedirginlik, korku ve endise, alinganlik, hasta
olmaktan korkmak veya hasta oldugunu zannetmek; basit rahatsizliklar1 kalp ve kanser
ile karistirmak, kaza ve Oliim olaylarinda asir1 duygulanma ve aglama, evde yalniz

kalmaktan, kapali yerlerde bulunmaktan, doga olaylarindan korkma, panige kapilma,
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komik olaylar karsisinda durgun kalma, giilmeme, olaylari, insanlar1 ve yapilacak isleri
hatirlayamama, ise odaklanamama, isi bitirmeden baska bir ise baslama, inkar,
engellenmislik hissi, belirsizlik ve kontrolii kaybetme duygusu, gerginlik, gecimsizlik,

isbirliginden kaginma gibi durumlara sebebiyet verebilmektedir (Ertiirk, 2011: 97).

Fiziksel etkiler; asir1 istahsizlik, yemek yememeye ragmen tokluk hissi, kilo
kaybi, zayiflik, asir1 yemek ve icki tilketiminden dolay1 kilo artisi, siirekli yorgunluk,
halsizlik ve bundan dolay1r yakinma, migren tarzi agrilar, geceleri uyuyamama veya
erken uyanma, oturma ve dinlenmeyi engelleyen sinirsel agr1 ve sikayetler, gesitli
zamanlarda kaslarda kramplar, tansiyon ve kalp atim sayisinda artis, ellerde titreme ve
nefes darligi, mide kramplari, cinsel sorunlar, mide kanamalari, ila¢ bagimliligi, agiz

kurulugu, terleme gibi durumlari tetikleyebilir (Ertiirk, 2011: 43).

Yiiksek diizeyde stres, bireysel performansta degisime neden olur. Bireysel
performans degisimi, (Kelloway, Barling ve Shah, 1993: 448) is tatmini, motivasyonu,
algilamanin agik ve net olmasi bireyin optimal stres diizeyini yakalamasi agisindan son
derece dnem arz etmektedir. Asirt stres; ise devam etmeme, saldirgan tavirlar, isten
bikma egilimi, Kkarar vermede giicliik yasanmasi gibi performans sonuglari
dogurabilmektedir (Ertiirk, 2011: 400).

1.5.  Stresin Orgiitsel Sonuclar

Kurumsal stres, kurumla ya da isle iliskili olan birtakim beklentilere kars1 kisisel
enerjinin hareket haline ge¢mesi seklinde tanimlanmistir (Quick ve Quick, 1984: 10).
Soyle ki bireysel performans diisiikse, kurumun performansi da buna bagl olarak diisiis
gosterecektir. Bu baglamda tepe yoneticilerinin, ¢alisan stresinin sebep ve sonuglarini
anlamas1 ve yonetmesi, kurum basarisi igin stratejik dneme sahiptir. Stresin kurumsal
sonuglari, kurum performansini, ¢alisanlarin ise devam durumlarini, is giicii devir
hizini, is kazalarini, kurum iklimini ve kurum kararlarinin isabet diizeyini olumlu veya

olumsuz olarak etkilemektedir (Erdal, 2009: 75).

Kurumsal stresin goriiniimiinii tam olarak anlamak i¢in stresin iki faktoriin

etkilesiminden dogdugunu goéz oniinde tutmak gerekir. Bu iki etken; stres uyaranlari,
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kurumsal ozellikler veya isle ilgili 6zelliklerdir. Bunlar herhangi bir durumda stres
tepkisini baslatan etkenlerdir. Kiside olumsuz tepki olusturacak stres uyaricilarinin
bulundugu bir ortamda; kisinin tepkisinin strese kars1 koyma kapasitesini astig1 noktada
stres ortaya ¢ikar. Strese kars1 koyma; bireysel bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Halbuki stres uyarani, c¢alisma siirecinin ve kurumunun o&zelliklerindendir. Stres,
kurumsal ve kisisel 6zelliklerin karsilikli olarak birbirini etkilemelerinin bir islevidir
(Bacharac, Baver, Shoran, 1990: 8).

Stresin baz1 bireysel belirtileri; kan sekerinde yiikselme, kaslarda gerilmenin
artigl, kasilma ve eklem yerlerinde agrilar, agiz i¢inde kuruluk, bitkin diisme, yemek
yememe, zayiflama, oburluk, bas agri olusmasi, bas donmesi, ciicut hareketlerinde
dengesizlik hali, sallanarak yiiriime, ellerin ve ayaklarin terlemesi, uykusuzluk, ¢ok
uyuma, dengesiz uyku uyuma, uykuda iken dislerini gicirdatma, uykuda konusma,
korkutucu ritya gérme, korkmus bir sekilde uyanma, uykuda iken yiiriime, mide agrilart,
bagirsak ve sindirim bozuklugu, kusma ve ishal hastaliklari, konusmada gii¢liik ¢ekme,
az veya ¢ok konusma, giiriiltii ve sese duyarli olmak seklinde goriilmektedir (Akgemci,
2001: 1-2).

Ayrica, ise devamsizlik, is yerinde meydana gelen kazalar, tilkenme, ise karsi
yabancilasma hissi, kurumdan ayrilma ve performansta distiklik gibi durumlar da
olusabilir. Stresin kurumlar iizerinde olusturdugu negatif sonuglar arasinda kuruma
bagliligin azalmasi, is tatminsizligi, mal ve hizmet kalitesinde diislis goriilmesi,
verimlilikte azalma, karar alma etkinliginin zayiflamasi, ig giicii devrinin yiikselmesi,
kurumsal iklimde sogukluk, sagliga ayrilan maliyetlerde yiikselme, ¢aliganlarin sikayet
ve isteklerinde artig goriilmesi, hile ve sabotaj davranislarinda artis, miisteri isteklerinde
artig, uyarma Ve verilen cezalarda artig goriilmesi, sigortaya ayrilan giderlerde artis
goriilmesi, kuruma karsi agilan dava sayilarindaki artis, kariyer durgunlugunun
yagsanmasi, is iliskilerinde gergin bir ortam olusmasi, kurumsal iletisimde zayiflik
goriilmesi, yemek ve cay molalarinin uzamasi, zaman kayiplarinda artis goriilmesi,
calisanlara 6denen tazminat miktarlarinda artig goriilmesi, boliimler arasi igbirliginin
zayiflamasi, kurumun imajinin zayiflamasi vb. durumlart da gz 6niinde bulundurmak

gerekir (Ertiirk, 2011: 400).
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1.6. Stres Yonetimi ve Stresle Basa Cikma Yontemleri

Arastirmalara gore, bazi insanlar stresten ¢ok etkilenirken bazilari olduk¢a az
etkilenmektedir. Bu nedenle etkilenenler genelde A-tipi kisiler olarak
degerlendirilirken, daha az duyarli olanlar B-tipi ya da dayanikli kisiler olarak

adlandirilmaktadir (Gibson, Ivancevich ve Donnelly, 1994: 277).

Stresle basa ¢ikmada en biiylik pay sahibi olan bu yontemlerin ortak noktasi,
bireysel aligkanliklar araciligiyla ile fiziksel, psikolojik ve davranigsal yapilarin kontrol
altina alinmasinm1 kabul etmeleridir (Giiney, 1997: 553). Mevcut ve uzun siireli stresi
ortadan kaldirmaya yonelik bu miicadele yoOntemleri, igerik olarak tepkiseldir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 154). Bu yontemler: fiziksel egzersiz, gevseme teknikleri,
biyolojik geri bildirim, davranigsal kendini kontrol, dinlenme, beslenme, zaman
yonetimi, 6fke yonetimi, sosyal ve sportif etkinliklere katilma, espri anlayisi ve nesedir

(Ertiirk, 2011: 368).

Strese kars1 koymak i¢in bireyin bagvurdugu farkli yollar goz 6niine alindiginda
birtakim davranis tiirlerinin oldugu goriilmektedir (Tokur, 2011: 62):

- Kisi stresle karsilastifinda kendisini sigaraya, yemege, alkole ya da
bunlardan birkagina verme egiliminde olabilir.

- Baz kisilerin strese tepki verme sekli, icine kapanma, pasiflesme veya
problemleriyle karsilasmaktan kaginma; bazi zamanlarda da problemlerini
tiimden yok sayma metoduyla olaylardan kagma egilimi gosterebilir.

- Farkli olarak stresle kars1 koyma tarzi da fazla tepkiselliktir. Kii¢iik hayal
kirikliklarinin dert edilmesi ya da degisikliklerden olumsuz sekilde etkilenme,
bu tiir davranislara 6rnek verilebilir.

- Bir bagka zararli aliskanlik, stres karsisinda hi¢ tepki gostermeyip yasanan
sikinttyr bireyin i¢inde biriktirmesidir. Bu birikimler sonucunda birey dayanma

sinirlarini zorlayabilir.

Stresle basa c¢ikma stratejilerini; zihinsel ve davranissal stratejiler, bedensel

hareketler (spor ve egzersiz), gevseme, beslenme, sosyal destek, dua ve ibadet gibi
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bagliklar altinda incelemek olanaklidir (Tokur, 2011: 63-69). Bu tiirden yaklagimlar
kisinin strese yakalanma riskini en aza indirgeyecek ve stres altinda bulunan kisilerin de

rahatlamasini saglayacaktir.

1.6.1. Bireysel (Psikolojik) Teknikler

Psikologlar igin stresin sahibi onu zihninde tasiyan kisidir. Bu nedenle stres
faktor incelenirken, stres olusturan durumlar kadar onlarla karsi karsiya gelen kisilerin
Ozelliklerinin de gbézden gecirilmesi ve degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir. Stres
tepkisi, bulunulan ortamda neyin olduguna bagli degil; kisilerin olanlara nasil bir tepki
verdigine bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle stres, belirli kisilerle belirli
olaylarin etkilesiminden kaynaklanmaktadir. Olayin tek basina belirleyici olmadigin
soylemek olanaklidir. Burada 6nem arz eden nokta, belirli olan durum ile o belirli olan
birey arasindaki etkilesimdir (Baltas ve Baltas, 1987: 32). Dolayisiyla bireyin stres
kaynagi ile ilgili algisi, stresin olusumunda ve strese gosterilen tepkide Onem arz
etmektedir. Kisiye 6zgili 6zellikler, ayn1 olaymn ayn1 birey veya farkli bireyler arasinda
ni¢in degisik algilandigini agiklamaktadir (Tokur, 2011: 29). Eger sonuglar farkli
olmasaydi, bireysel farkliliklardan da s6z etmek uygun olmayacak ve genel geger

yargilara varilacakti.

Birey, duygusal yasantilarindaki durusu, gereksinimleri ve giidiilerinin
(motivasyon) etkisindedir; ¢iinkii davranis, gereksinimlerden kaynaklanir ve giidiilerle
yonlenir. Ayni zamanda ihtiyaglar hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Birinci derecede
onemli bir gereksinim karsilanmadan ikinci derecede onemli bir ihtiyag, motivasyon
faktorii olamamaktadir. Stresi azaltmada anlamli bir siranin takibi 6n goriilmektedir

(Geng, 1987: 2).

1.6.2. Bedensel Egzersizler

Egzersizin, ozellikle kaslart giiclii bir sekilde kullanmasi ve derin soluk alip
vermeyi saglamasi bakimindan tiim viicudu canlandirmasi (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:
154) yaninda kas, kalp ve ciger dayanikliligi ile esneklik saglamasiyla (Baltas ve Baltas,

1986: 179) bireye strese kars1 iistiinliik saglamada yardimer olur.
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Strese kars1 miicadelede kullanilan egzersiz ayn1 zamanda, kanda gezen oksijen
miktarini artirir ve stresle olusan damar daralmalarint ortadan kaldirir (Giiney, 1997:
553). Bedeni egzersizin yaninda, tek basma bir gevseme yontemi olan, solunum
egzersizi sayesinde kalp ritmi de dengeye gelerek giiclii bir stresle miicadele yontemi
kullanilmis olur ki, hiicrelere oksijen bakimindan kaliteli kan akimiyla, hiicre dmiirleri

uzatilarak hastaliklara kars1 direng yiikseltilir (Giiney, 1997: 553).

1.6.3. Gevseme Teknikleri

Oziinde, kisinin viicut islevlerini terk etmesi anlamma gelen fiziksel gevseme
teknikleri (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 154), bireyin bedeninde olusan stres etkilerinin
tam tersi etkiler yaratmayr hedefler (Gliney, 1997: 555). Cesitli tekniklerle saglanan
derin rahatlik durumu esnasinda kalp atisi, tansiyon ve 1s1 arzulanan seviyelere diiserek

insan1 strese kars1 daha direngli yapar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 154).

Bir gevseme teknigi olarak kabul edilebilecek meditasyon ise yine ayni amag
icin kullanilan benzer bir tekniktir (Giiney, 1997: 555). Amag, o an i¢inde bulunulan
durumdan siyrilarak insanin igine yonelmesini saglamak ve stres kaynagmin fiziksel,
psikolojik ve davranigsal etkilerini daha az hissedebilecek, ona kars1 direncli tutabilecek

bir duygu durumunu yakalamaktir.

1.6.4. Beslenme

Bazi besinlerin stresi artirdig1 bazilarinin azalttii bilimsel arastirma sonuglar ile
desteklenerek olusturulan bazi beslenme programlart insanlar i¢in sagliga faydali ve
dengeli beslenmenin de anahtar olarak sunulmustur (Giiney, 1997: 555). Ornek verecek
olursak, ¢ay ve kahvenin uyarici etkisi nedeniyle stres yaratma ya da bunlarin stresi
baslatma ihtimali olabileceginden kullanimlarinda belli bir 6lgliniin asilmamasi, tuzun
tansiyon i¢in iyi olmadig1 gerekgesi ile tuz kullanirken bir kontrol uygulanmasi, seker,
un ve yagin kilo aldirict etkisi nedeniyle bunlarin basli basina bir stres kaynag: olarak
goriilebilecegi  gerceginin anlasilmasit  birey i¢in Onemlidir.  Alkol, sigara,
sakinlestiriciler ve uyku ilaclari, stresle basa ¢ikmada segenek olarak goriilmemesi

gereken aligkanliklardir.
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1.6.5. Zaman Yonetimi

Temel amaci, zamani, istekleri karsilayacak bicimde kontrol altinda tutabilmek
olan zaman yonetimi teknigi (Gliney, 1997: 559), en biiyiik stres kaynaklarindan olan
gecikme ve yetisememe konularinda 6nemli bir yardimci gorevi gorebilmektedir.
Zamani 1yi kullanabilmek amaciyla yapilmasi gereken diisiince ve ayrintilarla zaman
kaybetmeden kisa zamanda olanakli olan en ¢ok isi yapmak degil, tam tersine amag ve
oncelikleri saptayarak zamanin biiylik boliimiinii istenen konulara ayirabilmeyi
basarmaktir (Baltas ve Baltas, 1986: 241). Zaman baskisin1 yenebilmek maksadiyla
zamanin ¢ok iyi planlanmasini ve kullanilmasini1 6ngoren bu teknikte dort 6nemli husus
vardir: Oncelikle amag belirlenmeli, sonra amaca ulasmak igin planlar yapilmals,
ticlincii olarak plani uygulamaya koyup bitis zamani tespit edilmeli ve son olarak amaca

ulagilincaya kadar ¢alismaya devam edilmelidir (Ertiirk, 2011).

1.6.6. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kariyer, bireylerin g¢alistigi siire zarfinda is yasantisinda kademe kademe ve
stireklilik aksederek ilerlemesini, tecriibe ve beceri kazanmasimi ifade eder. Kariyer
stireci, kisilerin hayatinin 6nemli bir boliimiinii kapsamakta olup, bu agidan kurumsal

stres yonetimi bakimindan da 6nemli bir yontem olarak goriilmektedir.

Kisiler her ne kadar kariyer planlarinda bagimsiz davransalar da kurumun bir
tiyesi olduklarindan dolay1 yoneticilerin kariyer konusundaki diisiince ve davranislarinin
kisisel kariyer planlamasini etkiledigi goriilmektedir. Iyi bir planlamayla caligan,
yapacagl caligmalar neticesinde gelecegini anlamli analiz edebilirse daha diisiik
seviyede strese maruz kalacak ve is yerinde yasadigi stresi normal diizeyde tutmay1
basarabilecektir. Bir yandan da kisinin kariyerinde doyuma ulagmak istemesi, is yerinde
karsilastig1 stresi ne kadar kontrol edebildigine baglidir (Erdal, 2009: 95).

Mesleki olarak kariyer planlama yontemlerinin kullanilabilmesi, kurumlarda
stres yonetim siirecinde onemli bir faktordiir. Bunlardan bir kismi galisanlara kendini
anlamasini saglayacak is kitapgiklar1 olusturmak, kariyer gelisimi firsatlarini bildiren

araglar1 diizenlemek, miilakatlar araciligiyla kariyer onerisinde bulunmak, calisma
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guruplar1 ve egitim faaliyetleri diizenlemek, calisana yeni beceriler kazandirmak, is
dizayn programlar1 hazirlamak, rotasyon programlari gelistirmek seklinde siralanabilir.
Kaliteli, gelecek vadeden ve islevsel bir Kariyer planlamasiyla galisan, olasi strese karsi
hazirlikli olacak ve kariyerinde ilerlerken olumlu bir istikrar saglayacaktir (Aydin,

2004: 67).

1.6.7. Biling Terapisi

Biling terapisi, kisinin diistinsel savasim yontemleri ile kendi kendini kontrolii
saglayarak veya herhangi bir uzmandan destek almas1 yoluyla, stresin meydana getirdigi
sonuglara karst miicadele vermesini saglayan bir yontemdir. Kisiler uyaricilara karsi
tepki vermeden Once, diisiince ve duygularin1 kontrol ederse, stresin olusturabilecegi
olumsuz sonug¢lart minimum seviyede tutabilir. Bu durum bir bakima otokontrol
mekanizmasin1 devreye gecirerek, ortaya cikabilecek hasari en alt diizeye indirgeme
girigsimidir. Kiginin bilingaltinda bulunan yasanmisliklari, pismanliklar1 veya gurur
duydugu anilar1 onun gelecekteki ¢alismasina dogrudan ya da dolayli olarak etki
edebilecek nitelikte unsurlardir. Oyle ki bir ¢alisanin sevke gelmesinde ve en iyi iriinii
ortaya ¢ikarmasinda geg¢misten bir climlenin veya bir diyalogun uzun vadede
gelecekteki yasantisina yansimasit séz konusu olabilmektedir. Bu yansimanin bir
hastalik ya da gelisime katki saglayan bir etken olabilmesi bireyin bilingaltina galip
gelmesiyle yakindan alakalidir (Erdal, 2009: 98).

Biling terapisini, “medikal terapi” ve “diisiinsel savagim stratejileri” olarak ikiye
ayirmak olanakhidir. Medikal terapi, bir uzman tarafindan terapi esliginde bireysel bir
¢oziimle odaklidir. Bu teknikle bilingsiz siiregler, yapici bigimde degistirilmeye calisilir.
Diisiinsel savasim stratejileri ise bilingli tepkilerden ziyade otomatik olarak gelisen
alisilmis ve Ogrenilmis bireysel tepkilerdir. Arastirmalara gore dort evresi bulunur
(Kose, 1985: 70). Birey kendi basina gergeklestirebilir. Bunlar; hazirlama, karsilagma,
savasim ve kendini gergeklestirmedir. Hazirlama asamasinda stresorle basa ¢ikmak i¢in
plan gelistirilir, karsilastirma kisminda fizibilite calismalarina benzer bir zihinsel
coziimleme gerceklestirilir, savasimda korku veren konuya yogunlasilir ve evrelerin son
ayag1 olan kendini gergeklestirmede ise birey kendi kendine cesaret verir, motive eder

ayrica kendisine olumlu telkinlerde bulunur (Erdal, 2009: 98-99).
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Bireyin hayat algist ile gergekte yasadigi arasinda bir geliski varsa bu bireyin
stres altinda olmasi1 olasidir. Ancak istedigiyle yaptigi is arasinda kendi zihninde
anlamli bir bag olusturan ¢alisan i¢in verimlilikten bahsedilebilmektedir. Bunu
basarabilen calisan, ayn1 zamanda 6zgiin ve 6rnek biridir. Hayatina ve ¢evresine olumlu
bir bilingle yaklastigindan bilingaltinda aksi bir durum olsa dahi olumsuzluklar1 yok
etmeyi basaracaktir. Buradan hareketle, ¢alisanin kendisine bilingsel terapi uygulama
noktasinda hi¢ de azimsanamayacak bir roliiniin bulundugu goézardi edilmemelidir

(Ciiceloglu, 2002: 78).
1.7.  Orgiitsel Teknikler

Calisanlarin isle baglantili olarak yasadiklar tedirginlikler, endise ve kaygilar is
stresini ifade eder. Bir yonetici, ¢calisanlarin siklikla mazeretler bulup ise gelmediklerini,
gec gelip erken ayrildiklarini, daha sik hata yaptiklarini, karar almakta giigliik
cektiklerini, birbirleriyle geginemediklerini ve miisterilerle sorunlar yasadiklarini
gozlemlemeye bagladiginda veya nedenini tam anlayamadigi bir gerilim hissettiginde
bunun is stresi oldugunu anlamalhidir (Barutgugil, 2014: 410). Bir¢ok ydnetici kendileri
tizerinde olusan zaman baskisindan ve sahip olduklar1 kaynaklarin yetersizliginden
sikayet eder. Ayn1 zamanda yonetici konumunda bulunan kisiler patronlar1 tarafindan
fark edilip terfi alabilmek i¢in ¢ok yliksek bir stres diizeyinde c¢alisirlar (Patel, 1989:
36). Bu gibi sorunlar karsisinda kurumsal teknikler, olumsuzluklar1 yok etmekte ve

aydinlatict bir lider konumunu tistlenmektedir.

Kurumsal stres etmenlerini; asir1 is yiikd, igin niteligi, kurumsal yap1 ve iklim,
kurumdaki degisim ve yeniliklerin yarattigi belirsizlik maddeleri agisindan siralamak
olanakhidir. Cok sikisik 1§ giinleri, hayli fazla olan is gezileri, yogun is yukd,
diistiniilmeden yapilan islerin yaraticiligi koreltmesi, baskasinin sorumlulugundaki
gorevlerin tistlenilmesi, ayn1 anda verilen iki farkli gorevin tutarsizlig1 (gorev celiskisi),
calisan devir hizi, ise devamsizlik, ¢alisanin isten yeterli doyumu alamayis1 kurumsal
gerilime neden olabilmektedir. Kurumsal yapi ve verimlilik dongiisti arasinda ortaya
cikan veriler agisindan somut bir dayanisma oldugu konusunda g¢ikarim yapmak

yerindedir. Hatta bu dayanismanin ¢ok diisiik oldugu durumlarda calisan-igveren

32



arasinda gerilim artmaktadir. Bu gerilim orta diizeyde oldugu siirece verimlilik en {ist

noktadadir (Pasa, 2007: 55).

Sozi edilen etkenlerle bas etmede kurumsal tekniklerin yarari etkilidir ve hatta
Lamontagne’nin ampirik ¢alismalarinin sonuglar1 gostermistir ki kurumsal stres
yonetim teknikleri, bireysel stres yonetim tekniklerinden daha etkilidir. Calisanlarin ve
yoneten kisilerin, bir organizasyonun saglikli olarak calisabilmesi amaciyla, kuruma
iletilen sikayetleri ve farkli diisiinceleri degerlendirebilmesi ve dile getirilen sorunlara
kars1 adaletli ve uygun bir ¢6ziim gelistirebilmesi gibi etkenler is ortamindaki gerginlik

olusturabilecek durumlar1 azaltmak adina yol gdsterici stratejilerdir.

Biitiin bu sayilan kurumsal faktorlerle basa ¢ikmak i¢in hem ¢alisanin hem de
isverenin bazi konularda daha hassas ve karsisindakini anlamaya doniik bir tutum
teknigi gelistirmesi yerinde olacaktir. Ozellikle iistiin, empati ve anlayls bakimmndan
calisanlarina gore ilerde olmasi gerekmektedir. Bir bakima iist-ast bagliliginin saglam
olmas1 verimin kalitesine de etki edecek ve huzurlu bir ¢alisma ortamini da beraberinde

getirecektir (Erdal, 2009: 100).

Stresle miicadelede orgiitsel teknikler; oOrgiit gelistirme, katilmali yonetim,
catisma yonetimi, iletisim yoOnetimi, sosyal aktiviteler, sosyal destek ve performans
yonetimi seklinde basliklara ayrilabilir. Bu teknikler, strese karst koymak bakimindan
faydali sonuglar dogurabilmektedir. Buradan hareketle sorunun tiim kurumlar igin ortak
oldugu ancak ¢6ziimiin ¢ok ¢esitli ve tercih meselesine dayandigi ortadadir. (Erdal,

2009: 100).

1.7.1. Orgiit Gelistirme

Orgiit gelistirmenin ilk ortaya ¢ikist Hawthorne’un arastirmalar1 sayesindedir.
Bu bakimdan kavram, ii¢ temel ¢alismayla ele alinmistir. Bunlar: T-gubu ve laboratuvar
egitimi, tutum arastirmasi ve geri iletim, son olarak Tavistock Enstitiisii ve sosyo-teknik
yaklasimdir. Ancak bu yaklasimlarin higbiri de tam olarak oOrgiit gelistirmeyi ifade

edememekte sadece kavramin gelismesine rehberlik edebilecek nitelikte kabul
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edilmektedir. Orgiit gelistirme kavraminin ortak bir aciklamasmin bulunmadigini

sOylemek olanaklidir (Erdal, 2009: 101).

Orgiit gelistirmede agik sistem yaklasimi, orgiit i¢i etmenlerin yaninda ve
disinda cevresel etmenlere baglilik 6nem teskil etmektedir. Ek olarak sosyal ve
teknolojik yapt da goz oniinde bulundurulmalidir. Buradan hareketle 6rgiit gelistirmenin
tam olarak neyi karsiladigindan daha ¢ok onun nasil iyi duruma gelecegine yonelik
hipotezler sunulmustur. Kavramin karsiligindan ziyade nasil gelistirilecegi noktasinda

bir yogunluk mevcuttur.
1.7.2. Orgiit Gelistirmenin Temel Ogeleri

Orgiit gelistirme, davranis bilimleri bilgilerini kullanmak suretiyle, orgiit
stireclerinde planli miidahaleler yoluyla, orgiitsel etkinligi ve sagligr artirmak igin, iist

yonetim diizeyince yonetilen ve orgiitiin biitiinline yonelen planli ¢gabadir (Bumin, 1990:

20).

Orgiit gelistirme, orgiitte olusabilecek degisimler sebebiyle, degisimlere ayak
uyduramayan c¢alisan ve calisan guruplarmm fikirlerini etkilemesi veya gelisen
orgiitlerine kazandirilmasi esasina dayanan calismalar1 kapsar. Bu caligmalar 1s18inda
kisi ve gruplar hizmet sektoriinde verim elde edecekler ve orgiitsel etkinligin gelisimine

katkida bulunacaklardir (Erdal, 2009: 101).

Orgiit gelistirmenin amaci; insan gereksinimlerini ve mutlulugunu ayrica gruplar
arasi iliskileri iyilestirmektir. Gelisimin saglanmasi icin belirli evreler bulunur. Bu
siirecin evrelerini, su sekilde agiklamak olanaklidir; sorunu tanimlama, sorun igin
¢coziim gelistirme, harekete gecme, faaliyet plani, degerlendirme plam1 hazirlama ve
sonu¢ seklindedir. Gergek sorunun tespit edilerek tanimlanmasi gerekir, ardindan
toplanan veriler sistematik olarak degerlendirilir. Yani, sorun icin ¢ozliim gelistirilir.
Tim secenekler goézden gecirilir. Ardindan faaliyet plam1 devreye girdirilip
degerlendirme planina yonelik ¢alismalar yapilir ve sonuglarin degerlendirilmesinden
sonra orgilitsel siire¢ sonuglandirilir. Buradan ¢ikarilmasi gereken en Onemli nokta

beklenen sonug¢ gergeklessin veya gerceklesmesin gelistirme programi tim hiziyla
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devam etmelidir. Istenilen sonuca ulasiimigsa dahi yeni bilgiler, teshis ve hipotezlerle

stire¢ daima desteklenmelidir (Budak, 2004: 558).

1.7.3. Orgiit Gelistirmenin Stres Yonetimindeki Etkileri

Kurumlarda, orgiit gelistirmenin stres etkenleri {izerinde pozitif etkileri
mevcuttur. Bahse konu etkiler; 6rgiit icinde 6zendirme araglarinin olmasi, rotasyon ve is
genisletme gibi uygulamalarla kurumda monotonlugun azaltilmasi, dikey yerine yatay
bir yapilanmayla hiyerarsik sorunlarin minimum seviyeye indirilmesi, saglikli bir yetki
devrinin gergeklestirilmesiyle stratejik ve taktik kararlara daha fazla zaman ayrilmasi,
kurumlarda demokratik ortamin gelistirilmesi, esnek saat uygulamasi ile planlamanin
daha verimli olmasi, orgiit i¢inde rollerin ve haberlesme stire¢lerinin iyi anlasilmasiyla
verimliligi artirmasi, hizmet i¢i egitimlerle entelektiiel bakis agisinin olusturulmasi,
diizenli araliklarla yapilan saglik kontrolleriyle oOrgiit iizerindeki olumsuz etkilerin
azaltilmas1 seklinde bas gosterebilir. Orgiitte gergeklestirilen girisimler, belirli bir
¢abanin ve planli bir gelisim faaliyetinin sonucudur. Bu degisim ve gelisim kendisini

daha resmi yapilanmalarla hissettirir. Boylece dayanagi bilimsel ve elle tutulur 6gelerdir

(Erdal, 2009: 103).

Her gecen giin kurumlarin stres nedenleri ve arayislart da degisiklige
ugramaktadir. Bu nedenle kurumlar kendi kosullari ¢ergevesinde kurulusun isleyisini
ve stresin kurum galisanlara etkilerini g6z oniinde bulundurarak incelemek daha anlaml

olacaktir. Boyle bir yaklasimm kurumda daha az hataya yol agacagi disiiniilebilir.
1.7.4. Katilmah Yoénetim

Katilim, “insanlar aym1 amag etrafinda toplanmis ve birbirleriyle etkilesim
icerisinde midir?” sorusuna yanit aramaktadir. Iste bu noktada yonetim agisindan
katilimin etkisini sorgulamak yerinde olacaktir. Oyle ki, “katilmali yonetim yaklagimi”
20. ylizyiln ikinci yarisinda giindeme gelmistir. Halen gecerligini koruyan ve gelisim
kaydeden giincel bir sorundur. Yénetime katilmada ii¢ 6nemli 6zellik goze carpar. Ilki,
bir kurumun alt veya iist yonetim kadrosunun politikalarina katilmasidir. ikincisi,

calisanlarin yonetimle psikolojik ve demokratik bir bag kurmalaridir. Ucgiinciisii ise,
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calisan ve yonetim arasindaki igbirliginin verimlilige kavusturulmasidir. Bu
niteliklerden ¢ikarim yapmak gerekirse, katilimin g¢esitli acilardan varligr goriilmektedir.
Hatta bu ¢esitlilik ve iist-ast baglilig1 is yeri veya kazang baglaminda olumlu sonuglarin
ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Bir yandan calisanlarin yaraticiliklarinda artis
gozlemlenirken, diger taraftan da kurumda pozitif yonde doniisiimler gergeklesecektir
(Eren, 2006: 366).

Katilimin yiiksek oldugu kurumlarda, bireylerde sahiplenme ve sorumluluk
duygusu goriilmektedir. Katilim 06zelligi, resmi ve biirokratik sistemlerden c¢ok,
goniillik esasina dayanan sistemler iizerine kurulmaktadir. Bireylerde goriilen bu
sahiplenme duygusu, kurumlarda baglilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Katilim sayesinde,
kararlarin kalitesi artmakta ve bu kararlarin uygulanmasi gelismektedir (Consulting,
2011). Katilim 6zelliginde, kurum iiyelerinden beklenen, fikirlerini ifade etmeleri ve bu
sayede karar alma slirecinin bir pargasi olmalaridir. Bu katilim, bireylerin sorumluluk
sahibi olmasin1 sagladigi gibi, kuruma olan baghliklarina da olumlu yo6nde
yansimaktadir. Ayrica bir kurumun katilmali yonetim uyguladigina dair kanitlar; oneri
sistemi, itiraz sistemi, kalite kontrol ¢emberleri, otonom calisma gruplari, yetki devri
gibi gostergelerdir. Kurumlarin kalitesini ve memnuniyetini artirmak adina katilmal
yonetim tekniklerinden yararlanilmasi biiyik 6nem tasimaktadir (Eker Akgoz, 2013:
65).

Yukaridaki ifadelerden yola ¢ikarak, calisanlarin katiliminin; motivasyonun
saglanmasi, olumsuz aligkanliklarin degisimi, verimliligin artirilmasi ve c¢alisanin
yonetime karsi ¢ikmasina engel olunmasi, ¢alisanin kuruma bagliliginin artmasi gibi

noktalarda etkileyici bir rol iistlendigi sdylenebilir.

1.7.5. Katilmah Yo6netim Bi¢cimleri

Uygulamada yonetime katilma bi¢imi bes farkli sekilde ele alinir. Bunlar;
gonilli katilim, temsili katilim, esit sayida katilim, sendikal katilim ve 6zyOnetim
modelli katilim seklindedir. Goéniillii kattlimda, zorunlu bir durum dayatilmamasina
ragmen destek ortaya c¢ikar. Temsili katilim, temsilcilerin ortaklasa olusturduklari

komitelerin bulundugu sisteme goredir. Esit sayida katilim, igveren temsilcilerle ¢alisan
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temsilcilerin esit sayida oldugu katihmdir. Sendikal katilimda, yonetime katilim
sendikayla olurken, dzyénetim modelinde ise galisanlari temsil eden kisilerin, yonetici
ya da hisse sahiplerini temsil eden kisiler olmaksizin ¢alistiklar1 kurumu yonettikleri
goriilmektedir. Bu yonetimde kurumda isgiler meclisi, is¢i konseyi, yonetim komitesi,
denetim komitesi ve Orgiit yoneticisi olarak bes temel organ yer alir. Bu organlar
aracilifiyla katilim her yonden desteklenerek uzman ve karsilikli anlayis gosteren
taraflar esliginde ortak bir paydada bulusulur. Béylece saglam ve giivenilir bir kurum
ortami ortaya cikar. Takim caligmasi ve yetenek gelistirme sayesinde calisanlarin
sorumluluk alma bilinci gelisir. Ozellikle yerinde bir kogluk egitimiyle kisilere alaninda
yol almasini 6ngoren segenekler sunulabilir. Biitiin bunlarin yasama geg¢mesi amaciyla

tekniklerden yararlanmak makul bir yaklasim olacaktir (Giiney, 2004: 149).
1.7.6. Katilmah Yo6netim ve Stresle Basa Cikma iliskisi

Katilmal1 yonetim, strese karsi miicadele etmede ve stresle basa ¢ikmada 6nemli
bir etkendir. Bu baglamda katilmali yonetimin kisisel ve kurumsal yararlar
bulunmaktadir. Kisisel agidan bakildiginda, kisiye 6zgii nitelikler gelisir, kurumsal
sadakat ve baglilik ve bunlara bagh olarak ¢alisanlarin is doyumunun arttigi goriiliir.
Kurumsal agidan bakilacak olursa, kurumda degisme isteginin arttig1 goriiliir. Ayrica
kurumun hedefleri, katilmali yonetim oldugundan dolay1 ulasilmasi kolay olan bir hale
gelerek calisanlarca benimsenir. Boylelikle, ¢alisanlar stresle miicadelede dayanikli hale
gelir ve olasi stres sebeplerine karsi hazirliksiz yakalanmadan Onlemlerini alabilir.
Ayrica psikolojik bakimdan da ¢oklu fikir ortamina saygi duyulan bir kurumda yer
almak, calisanlara haz verecek ve onemli olduklarini hissettirecektir. Calisanlar ortak
vizyon dogrultusunda gayret gosterdiklerinde, bu etkilesimin enerjisi ile birey-
organizasyon uyumu saglanmakta ve is géren bir bakima calismaya 6zendirilmektedir.
Boylece stres diizeyini de en az seviyeye indirgemek olanakli olabilmektedir (Kearney,
1994: 46).

Calisanlarin yonetime katilabildigi her kurumda tiretimin miktarinda ve iiretim
kalitesinde bir artis durumu oldugu sdylenebilir. Bu artist su sebeplere baglayabiliriz:
Ilki, ¢alisanlarin moral diizeylerinin arttigindan dolay: calisma siirekli hale gelebilir; ise

devamsizlik konusunda herhangi bir olumsuzluk goriilmez. Digeri ise, isin gidisatini
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yeterli olarak bilen calisanlar, calisma tekniklerinin iyilestirilebilmesi amaciyla
gelistirici  Onerilerde bulunmak suretiyle kurumda verimliligin en {ist seviyeye
¢ikarilmasinda istiin bir goérev yaparlar. Halbuki ¢alisanin yonetimde yer almadigi,
yonetici ile ¢alisan arasinda higbir iletisim kurulamayan kurumlarda onemsememe,
kars1 koyma, iyi olmayan iliski durumlar ve giivensiz bir ortamda, alinmasi diisliniilen
verimin alinamadigir goriilmektedir. Elde edilen sonuglara bakildiginda, calisanin
yonetimde yer almasi, maliyetleri diisiirerek, kalitede yiikselme olusturur, savurganlikta

azalma olusturup, kuruma bagliligin artmasina neden olabilir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2004:

241).

Katilm 06zelligine sahip kurumlarda, bireyler sorumluluk alabilmekte,
kendilerini gelistirebilmekte ve takim calismalarinda yer alabilmektedir. Bu kurumlarda
bireylerin yetenekleri gelismekte, bireysel inSiyatif 6n plana ¢ikmakta, karar alma ve bu
kararlar1 uygulama konusunda, bireyler cesaretlendirilmektedir (Eker Akgoz, 2013: 66).
Katilime1  yonetim, bu konuda, verilen fcrette adil olunmasinin saglanmasini
saglayabilir ve licretlerde yasanabilecek haksizliklarinin 6niine gecer. Ayrica, kurumda
alman kararlardaki sorumluluk, karar alma siireclerini kolaylastirmak, yoneticilerin
zaman konusundaki tasarruflari, egiticilerin degisime sicak bakmalar1 gibi durumlarda
katilmali yonetimin yararlarint goz oniinde bulundurmak gerekir (Kose, 1985: 41).
Yasadigimiz zaman siirecinde katilimin gerekli olup olmamasinin yani sira katilim
hangi seviyede, katilimm hangi tekniklerle; calisanlara, ne sekilde uygulanacaginin
tizerinde durulabilir. Bu agidan disiiniildiigiinde, yoneticilerin omuzlarina biiyiik bir

sorumlulugun yiiklenebilecegini g6z ardi etmemek gerekir.

1.7.7. Catisma Yonetimi

Catigsma; kisinin i¢inde bulundugu sosyal ortam ve zaman diliminde istemedigi
kosullarla karst karsiya kalmasi ve bir sonu¢ ic¢in zorlanmasi durumunda,
gerceklestirdigi davranig, ulasti§i duygusal yapi olarak tanimlanabilir. Calisanlar
arasindaki catigsma; belirli kaynaklarin paylasimi, amac farkliliklari, algisal bozukluk,
yonetim alantyla ilgili belirsizlikler, yonetim tarzindaki farklilik, gruplar arasi statii gibi

sebeplerden dolay1 yasanmaktadir (Erdogan, 1996: 146).
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Cagdas kurumlar, kurumsal gereksinimleri karsilayabilmek amaciyla farkli
kaynaklardan temin edilmis, farkli kisilik, deneyim ve egitime sahip calisanlar
blinyelerinde istihdam etmektedirler. Bu ¢esitlilik, catisma ortaminin dogmasina zemin
hazirlamaktadir. Kurumsal agidan ¢atismanin yonetilmesinde, kurumun etkinligi,
performansi ve stresle basa ¢ikma kapasitesi, kritik bir 6neme sahiptir. Catismanin
yonetimi bakimindan kaginma, inandirma, yumusatma, sorun ¢dzme, uzlastirma ve
kurumsal 6nlemler ¢atismay1 engellemeye yardimer teknik basamaklardir (Erdal, 2009:
109).

1.7.7.1. Catisma Yonetiminin Orgiitsel Onemi

Bir kurulusta herhangi bir ¢alisanda meydana gelen ¢atisma durumu, mevcut
kurulusun performansini etkileyen 6nemli bir stres kaynagidir. Olasi bir ¢atisma ortamu,
calisanlarin huzurunu kagirarak is devamsizlifina neden olabilmekte ve iliskilere zarar
verebilmektedir. Ayn1 zamanda catisma, yasamin dogal bir pargasidir. Yalnizca iyi
yonetilemedigi takdirde gerek zaman, gerekse maliyet agisindan kayiplara sebep

olabilmektedir.

Cagdas orgiit kuraminda, yoneticilerin gorevi her tiirlii catismay1 ¢6zmek ya da
bastirmak degil, gerektiginde kurumda catisma yaratarak, ¢atismanin zararli yonlerini
azaltip, yararli yoOnlerini arttirmak, diger bir deyisle c¢atismayr kurumun yararina
yonetmektir (Erdal, 2009: 110). lyi ydnetilen bir catisma, kurumsal degisim ve gelisime

yol acarak, kuruma katki saglayabilir.

Kurumlarda ¢atigmalarin iyi yoOnetilmesinin saglayacagi yararlar; catigma
sonucunda ortaya ¢ikan yenilik¢i fikirlerden yararlanma, uzun siiredir ¢oziilemeyen
sorunlara dikkat cekilmesi ve ¢atismaya taraf olmayanlarin sorunlarinin ¢6ziimii
sirecine katilimi olarak ozetlenebilir. Ayrica ¢atisma sayesinde kurumu uzun siiredir
etkileyen sorunlar su yiiziine c¢ikarak motivasyonu artirabilir. Bu degerlendirme
sayesinde ¢alisanlar eksik yonlerini tamamlama firsati elde etmektedirler. Kurumundaki
her catisma ve kriz, basariya doniistiiriilebilir. Bunun temel hareket noktasi, durumu 1yi
analiz etmek, catigsmaya iyi kanalize olarak c¢atismay1 yonetebilmektir. Catigmaya tanik

olunan bir kurumda isveren ve ¢alisanlar, ¢atismaya neden olan sikintilar1 tespit etmeli
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ve ona gore karsilikli anlayis ¢ercevesinde bir yol haritasi ¢izmelidirler (Eren, 2006:
528).

1.7.7.2.  lletisim Problemlerinden Kaynaklanan Orgiitsel Stres

Calisma ortaminda rekabetin artmasi, degisime ayak uyduran ekonomik ve
teknolojik sartlar, kurumlarin basarisin1 artirmak igin girisimci olmasi, esnek bir
yapisinin olmasi, yenilige ayak uydurabilmesi gerekir. Cagimiz rekabet ve gelisim
ortaminda, kurumlar i¢in hayati 6nem arz eden bu ihtiyaglarin karsilanabilmesi
amaciyla calisanlarin  yaraticiliklarina  destek  veren  bir  kurum ikliminin
yapilandirilmasina gerek duyulmaktadir. Bu sartin saglanmasiyla iletisim konusundaki

piiriizlerin de azalacagi 6n goriilmektedir (Cekmecelioglu, 2005: 24).

Yapilan arastirmalarda, insanlarin igyerlerinde karsilastiklari problemlerin biiyiik
¢ogunlugunun kaynaginda kotii iletisiminin yattig1 goriillmektedir. Kotii iletisime neden
olan stres unsurlar1 su sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Erdal, 2009: 114). Bunlar; yanlis
iletisim kanalinin kullanilmasi, iletisim eksikligi, iletisim ag1 kopuklugu, iletisim
mesajinin yanlis ifade edilmesi, mesaj alicisinin 6n yargili olmasi ve iletisim kanalinin
kapali olmasidir. Boyle sekillerde gerceklesebilen iletisim bozuklugunun ana temasi
insandir. Insanin sosyal bir varlik niteligi tasimas: diisiince paylasimmna sebebiyet
vermektedir. Alict ile kaynak arasinda saglikli gelismeyen bir aktarim koordinasyonu
sorununun ¢oziimiinii geciktirebilmektedir. Bu agilardan iletisim faktorii son derece

onemlidir.

1.7.8. Catisma Yonetiminin Stres Yonetimi ile liskisi

Catisma yonetimiyle ilgili literatiire bakildiginda, kurumsal agidan ¢oziime
kavusturulmamis ve yonetilemeyen c¢atismanin, kurumsal stresin en Onemli
nedenlerinden birisi oldugu fikri kabul gormektedir. Bu sebeple, kurumsal stres
yonetiminde etkin olmak isteyen tepe yOneticilerinin, ¢atigma yonetimine iliskin olarak
bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Catismalar1 azaltmak ve kurumsal rolleri daha agik
ve anlasilir bir bigimde tanimlamak, stresle basa ¢ikmada basvurulan énemli kurumsal

yontemlerdendir. Eger yoOnetim c¢atigmalar1 azalir ve kurumdaki rolleri agikliga
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kavusturursa, bu etmenlere bagli stresi de ortadan kaldirabilir ya da en azindan
azaltabilir. Ozet olarak, stres belirli bir diizeyi asmadig1 takdirde verimlilik agisindan
vazgecilmez bir unsurdur. Tek yapilmasi gereken stresi dogru sekilde yoneterek anlamli
yere kanalize etmektir. Ancak bu sayede toplu iletisim ve ortak paydalar zarar
gormeyecektir (Erdal, 2009: 112).

1.7.9. Tletisim Yonetimi

Cagimmizin giderek calisan odakli bir yap1 haline gelmesi sebebiyle giiniimiizde
yiizyilla adimi veren “iletisim” kavraminin, kisiler arasi iliskileri, kurumlari, hatta
toplumlar1 yasatarak ayakta tutan bir giic oldugu artik yadsinamaz bir ger¢ek olarak
kabul edilmistir. Oyle ki, toplumlarin baris ve esenligi insanlar arasindaki iletisimin
kalitesine baglanmakta; iletisimin koptugu yerde yabancilasmanin, toplumsal
huzursuzlugun ve diizensizligin bas gosterecegi ifade edilmektedir. Bu noktada iletisim
yonetimi kavrami, iletisimin etkinliginin degerlendirilmesinde basi ¢ekmektedir (Tasc1

ve Eroglu, 2008: 27).

Her alanda oldugu gibi kurumlarin da iletisim olmadan varligini saglikli bigimde
siirdiirmesinin zor oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle kurum isleyisinde, kurumun
icinde ve disinda siirekli iletisim dneme sahiptir. Iletisim ortaklig1, calisan ve isveren
arasinda anlamli bir ilerleme kaydetmek agisindan dikkate degerdir. Bu ortakligin

gerceklesmesi sartiyla kaliteli bir iletisim yonetimi gerceklesebilir.

Hem kisisel iliskiler bazinda hem de kurumsal faktorler bazinda, kurumsal
baglilig1 gelistirecek 6nemli etkenlerden olan iletisim, kisilerarasi iletisim kavramini da
onemli bir adres olarak gostermistir. Kurumsal iletisimde yasanan doyum ile kurumsal
baglilik arasindaki bagi inceleyen arastirmalar, bu iki kavram arasinda acik ve olumlu
bir iliskinin varligini ortaya koymustur. Kurumsal amaglara ulagsmak i¢in ¢aba harcayan
bir kurumda calisanlar arasinda siirekli olarak diisiince ve bilgi akis1 yasanmaktadir.
Kurumlar, bilgi akisiin en {ist seviyede olmasi i¢in iletisim yOnetimine Onem
vermektedirler. Buradan hareketle, iist-ast baglantisi iliskinin yonetimini hat safhada
etkilemektedir. Bagka bir deyisle, bir yonetimde calisan1 en ¢ok memnun eden faktdr,

yoneticilerinin kendileriyle anlasilir ve saygiya dayali bir diyalog gelistirmesidir. Daha
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da onemlisi bu diyalogun devam edebilme kapasitesidir. Ancak iletisimde siireklilik

saglanabilirse, kurumun basarisint olumlu yonde etkileyecektir.

Bir kurumda demokratik toplum geleneginden gelen insanlar1 otokratik bir tarzla
yonetmek olanakli degildir. Oncelikli olarak ¢alisanlarin mevcut ydnetim tarzina olan
bakiglar1 ele alinmalidir (Nuss, 1996: 216). Arastirmalar; kurum basarisinin agik ve
destekleyici iletisimi gelistirebilen, demokratik iletisime tesvik eden liderlik ve yonetim
anlayisindan gectigini ortaya koymaktadir (De Nobile, McCormick, 2008: 116). Ozetle;
{istiin talebini, acik bi¢imde astlara iletmesi gerekmektedir. Ustlerin bu igten girisimi,
calisanlar arasinda memnuniyet doguracak ve boylesi bir ortamda galisanlar kendi
potansiyellerini kesfederek kurumdaki temel dongiiye adapte olabileceklerdir (Kayalar
ve Ozmutaf, 2007: 164).

1.7.10. Stres Yonetiminde Etkili Iletisim Uygulamalar

Kurumda etkili bir iletisim agmin gerg¢eklesmesi i¢in ¢ok yonlii bilgi akiginin
varlig1 sarttir. Bilgi akiginin saglanmasi adina {ist yoOnetici basta olmak iizere tiim
caligsanlarin katilimi saglanmalidir. Bilgi ve geri bildirim akiginin kesildigi, sirlarm bir
¢1g gibi biiyiidiigii kurumlarda; catisma, uyusmazlik ve kararlarda kendini gosterecektir.
Bu agidan iligki kalitesinin Onemi, en {ist diizeyden alt kademeye kadar
hissedilmektedir. Etkili bir iletisimin saglanmasi, kisileraras1 stresi azaltmak
bakimindan biiyiik bir adimdir (Erdal, 2009: 115).

Kurumda etkili bir iletisim, kurumsal faaliyetlerin onemi ve sahiplenilen
sorumluluk bakimimdan &nemli bir aragtir. iletisimin amacina ulasmasi icin mesaj,
gondericinin bilgi ve donanimi son derece etkin unsurlardir. Gonderici anlamaya daha
yatkin olan somut verileri, soyut olanlara tercih etmelidir. Anlam bakimindan kapalilik

arz eden kavram ve ifadeler agiklanmalidir. (Erdal, 2009: 116).

Etkili iletisim kurma yollarindan biri olan mesaj; yazil, sozlii veya gorsel
olabilir. Grafik ve gizimler, jest ve mimikler, kelimeler birer mesaj olarak goriiliir. Bu

mesajin iletilmesi i¢in iletisim kanali gerekir. Iletisim kanali, alic1 ile kaynak arasindaki
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baglantiy1 saglar. Saglikli bir iletisim, ancak alicinin, mesajin kodunu ¢oziimledigi ve

dogru anlamlandirdig1 noktada gergeklesir (Erdal, 2009: 116).

Kurumsal stresin yonetimi agisindan iletisim konusunda belirli unsurlara dikkat
edilmesi gerekmektedir. Bunlarin basinda, iletisime baslamadan once amaci tespit
etmek gelir. Ortam iyi planlanmali, alicinin mesaji nasil algilayacagi diistintilmeli,
mesaj iletiminde yalin bir dil ve saygili bir tslup kullanilmalidir. Ayrica iletisim
siirecinde ¢ok boyutlu diisiince sistemi gelistirilerek pozitif bir atmosfer saglanmalidir.
Beden dili, ses tonu, konusma hizi, nefes alip verme, yliz ifadesi ve géz temas1 gibi
unsurlar da iletisime katkida bulunmaktadir. letisimin iyi olabilmesi igin dinleme de
sarttir. Surekli konusmak, muhatabin bir noktadan sonra sikilmasma ve dikkatinin
dagilmasimna neden olabilir. Bu nedenle iletisimde karsilikli aligveris ve anlayig
ortaminin bulunmasi, 6zellikle gecmisteki mesajlara ters diismemesi yani tutarli bir

yaklasim gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2006: 51).

Calisma ortaminda meydana gelen sorunlar, yonetim zafiyetinin var olup
olmadig1 yoniinde bir sorgulamay1 da beraberinde getirebilir. Buna iletisim sorununu
dahil edecek olursak, iletisimin saglikli olmadigi bir is ortaminda, yoneticinin

basarisinin sorgulandigi, gorevlerini tam olarak yerine getirmedigi algis1 olusabilir.

1.7.11. Sosyal Aktiviteler

Sosyal aktiviteler, stres ortaminda calisanlarin is disinda, bos zamanlarini
degerlendirmek maksadiyla yaptiklari rahatlatici etkinliklerdir. Bu etkinlikler,
calisanlarin benlik kavramina uygun ve yapmaktan haz aldigi toplumsal, kiiltiirel ve
sportif faaliyetlerdir. Miizik dinlenmesi, ¢esitli enstriimanlarin ¢alinmasi, davet
verilmesi, eglence tertip edilmesi, arkadaslarla toplanti, piknik ve spor karsilagmalari
gibi organizasyonlar calisanlarin iglerine daha ¢ok motive olmasini saglayan yararli
faaliyetlerdir. Bununla beraber hayir kurumlari, dernekler, parti kollar1 ve spor
kuliiplerine tyelik de calisanin desarj olmasi ve etkili performans sergilemesi
noktasinda 6nemli bir yaptirima sahiptir. Sosyal aktivitelerin stres yonetimi ve kurumsal
acidan faydali etkileri soyle ifade edilebilir. Calisanlar, bu sayede tekdiize bir is

rutininden kurtulur, sosyallesme diizeyi artar, ¢alisanlar arasindaki olumsuz duygular
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yok edilir, moral ve motivasyon artar, zihinsel ve bedensel agidan rahatlanir ve en
onemlisi ¢alisanlarda birlik, beraberlik duygusu gelistirilir. Boylece, galisanlar arasinda
dayanigsma gercekleserek kenetlenme duygusu gelisir, stres miktar1 azalir, psikolojik
rahatlama saglanir, birey-kurum etkinlik ve verimliligi asama kaydeder (Erdal,
2009:118).
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Il. BOLUM

2. KURUMSAL BAGLILIK

2.1.  Kurumsal Baghlik ve Onemi

Kurumsal baglilik ifadesi sadik olmay1 ve sadakati gerektirir. Kamusal anlamda
duygunun yasandigi biitiin yerlerde baglilik ile karsilasilabilir (Balay, 2000: 14).
Kurumsal baghilik ifadesini tanmimlayacak olursak bu alanda bir¢ok tanimlamalarin
yapildigin1 gérmek olanaklidir (Boylu ve Dig., 2007: 56). Mowday ve arkadaslari
(1979: 311) kurumsal baghiligi “calisanlarin gérev yaptiklar1 kurumun hedeflerine ve
kurumsal degerlerine olan inang seviyelerinin yiiksekligi nedeniyle bu yolda
calismalar1” olarak tanimlamislardir. Leong ve arkadaslari ise (1996: 1348) “calisanlar
ile gorev aldiklar1 organizasyondaki beraberlik ve uyumun bir gostergesi” olarak
tanimlamiglardir. Davis ve Newstrom (1989: 179) kurumsal bagllik, “calisan kisilerin
is yeriyle kurabildigi 06zdeslik seviyesi ve kurumda kalmak istemesi” olarak
tanimlanmistir. Kurumsal baglilikla alakali olarak birgok tanimin bulunmasi Mathieu ve
Zajac’a gore (1990: 171-175) calisan ile kurum iliskilerinin yap1 ve gelisim siireglerinin
yorumlanmas1 konusunda yazarlar ve arastirmacilar arasindaki farkli fikirler ve

yorumlarin olmasindan kaynaklanmaktadir. (Yilmaz ve Yenihan, 2014: 204)

Kurumsal baglilik siniflandirmasi konusunda literatiirde birbirinden farkli zaman
araliklarinda yapilan ve yine farkli arastirmacilarca yapilmis olan smiflandirmalar
bulunmaktadir. Arastirmacilar, en ¢ok Allen ve Meyer tarafindan 1990 yilinda
gelistirilen siniflandirmayi kullanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 44). Allen ve Meyer
kurumsal baghligi, “duygusal baglilik”, “devam baglilig1” ve “normatif baghlik” olmak
tizere lige ayirmistir (Meyer ve Dig., 2002: 36, Wasti 2003:303). Duygusal baglilig
tanimlayacak olursak, calisanlarin igerisinde bulundugu kurum ve organizasyonlarin
gelecek hedeflerini, amaglarini ve kurum kiiltiiriinii benimsedikleri diizey ve dogrultuda
goriilen baglilik seklidir (Bayram, 2005: 132). Rasyonel baglilik olarakta adlandirilan
devam bagliliginda ise calisanlarin isinden ayrilmasi durumunda karsilarina ¢ikacak
maliyetler s6z konusudur. Bu maliyetlere katlanmamak i¢in ¢alisan isinden ayrilmaz ve

calismaya devam eder (Allen ve Meyer, 1990: 67). Normatif baglihig1 aciklayacak
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olursak, calisanin kurumda kalma konusunda bir mecburiyet hissetmesi olarak
tanimlanabilir. Normatif baglilik goriilen kurumlarda galisan kisiler igin igyerlerinde
kalmanin zorunluluktan kaynaklanir ve bu zorunlulugun verdigi his ¢alisan igin dogru
bir histir (Dogan ve Kilig, 2007: 47). Kavrama iliskin bakis acilarindaki farkliliklara
ragmen, yapilan ampirik ¢alismalarin ardindan kurumsal bagliligin ¢ok boyutlu bir yap1
sergiledigi konusunda ortak bir fikir birliginin oldugu dikkat ¢ekmektedir (Wasti
2003:303), (Yilmaz ve Yenihan, 2014: 205)

Insan toplumsal oldugu kadar da kurumsal bir varliktir. Tiim insanlar dogumdan
O0lime kadar cesitli kurumlarin igerisinde yer alirlar. Amag; tek baslarina elde
edemeyecekleri bireysel ve kurumsal gereksinimlerini gii¢ birligi yaparak basarmaktir
(Simsek, 1997: 154). Buradan kurum-galisan etkilesimiyle alakali bir yorum gelistirmek
olanaklidir. ‘Baglilik’ kavramindan bahsetmek gerekirse sadakat, sadik olma (Dogan ve
Kilig, 2007: 38) ya da sezgiye dayanan insan giidiillenmesini iyi anlamak (O’Reilly,
1995: 323) seklinde agiklanabilir. Her iki kavram biitiinlestirildiginde ortaya bir siireg
cikmaktadir. Bu siireg, ‘ise alma’ durumuyla baslamakta ve ‘kurumsal sosyallesme’

(Giilliioglu, 2010: 52) asamasiyla devam edip gelismektedir.

Kurumsal baghiligin 6nemine vurgu yapacak olursak, kurumsal baglilik
noktasinda i¢sel-dissal ve kisisel-kurumsal 6zellikleri degerlendirmek gerekebilir. Kisi-
kurum uygunlugunu saglayacak sekilde gegerli calisan se¢me sistemi devreye
konulabilir. Birey bir kuruma girdigi andan itibaren mevcut kurumla birey arasinda bir
baglilik meydana gelebilir. Bu baghiligin iyi ya da kotii olmasina gore calisanin
performansi sekillenip, ist-ast iliskisi saglam veya zayif olabilir. Bu durumlara baglh
olarak kuruma baglilik olgusunun, ¢alisan ve isveren agisindan 6neme sahip oldugu

soylenebilir.

2.1.1. Kurumsal Baghhk Tiirleri

Kurumsal baglilikta baghlik tiirleri; ise baglilik, calismaya baglilik, mesleki
baglilik ve kurumsal baglilik (Morrow, 1993: 19) olarak ifade edilebilir. Calisanlarin
oransal dagilimi, bu ayrimda degisiklik gosterir ¢iinkii her ¢alisanin kuruma baglanma

teorisi ¢esit ¢esit ve subjektiftir.
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Ayrica kurumsal bagliliga yonelik yaklagimlar; tutumsal yaklasim, davranigsal
yaklasim ve ¢oklu baglilik yaklasimi seklinde tige ayrilabilir. Tutumsal baghlik, maddi
ya da manevi bir olguya karsilik takinilan baglilik stirecidir. Davranisgsal baghhik, fiili
olarak yaklasimi ifade etmektedir. Coklu baghlik ise bireysel, sosyal, ahlaki veya
calisan kurallar1 agisindan olduk¢a yonli bir yaklasima dayanmaktadir. Baglilik
tirlerini duygusal, devam ve normatif gseklinde ayirmak daha saglikli olacaktir.
Kurumsal baglilik tiirlerine kaynaklik eden bu sdylemler, calisanlarin hangi tarzda bir
baglilik sergileyecegi hususunda yol gosterici bilgiler icermektedir (Giilliioglu, 2010:
63).

2.2.  Kurumsal Baghlik Simiflandirmasi

Kurumsal baglilik, uzmanlarca farkli sekillerde ele alinmistir. Bu konuda hayli
arastirma bulunmasina ragmen en dikkat ¢eken isimlerin ¢alismalarindan bahsetmek
faydali olabilir. Kurumsal baglilik konusunda siniflandirmalariyla adlarini duyurmus
kisilerden Kanter, Wiener, Mowday, Steers ve Porter, Allen ve Meyer’i sdylemek

yerinde olacaktir.

Kanter’in baglilik siniflandirmasi; devam bagliligi, kenetlenme baghiligi ve
kontrol bagliligidir. Devam bagliligt konusunda bir kurumda calisanlar, kurumun
kaliciligr i¢in kendisini oranin biinyesine adamaktadir. Kenetlenme, bir calisanin,
kurumdaki diger tiyelere karsi hissettigi aidiyet duygusudur. Kontrol ise ¢alisanin kisisel
davraniglarinin - kurumun istegi dogrultusunda sekillenmesi ve ¢alisanin kurum
normlarma sadik kalmasidir. Ancak bunlarin i¢inden devam baghiliginin hakim oldugu
kurumlarda ¢alisanlarin kurumda kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kanter, tam
bagliligin saglanmasi adina iic yaklasimin da bir arada kullanilmasinda fayda

gormektedir.

Bu smniflandirmaya kars1 Etzioni; ahlaki baghilik, c¢ikara dayali baghlik ve
yabancilastirici (zorunlu) baglilik savini ortaya atmis ve bu bagliliklardan her birinin,
bireyin kurumun giicii karsisindaki davranmisimi igerdigini ifade etmistir. Etzioni,
Kanter’in aksine saydigi ii¢ kategorinin zorunlulugunu g6z ardi ederek bagliligin

mutlaka biri ¢ergevesinde degerlendirilmesi taraftaridir. Penley ve Gould’un yaklagimi
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ise temelde Etzioni ile benzesmektedir. Sadece bu yaklasimlari genisleterek bir yol

haritasi ¢izmiglerdir.

Kurumsal baglilik yazininda en ¢ok tercih edilen oOlgeklerden biri Mowday,
Porter ve Steers (1974)’e aittir. Bu yaklasimda tutumlarin altinda yatan asil neden
tizerinde durulmaktadir. Kurumsal baghiligin c¢aba, sadakat, amag-¢6ziim odakli bir
yaklagimdan dogdugunu ifade ederler. Onlar, baglilik i¢in gii¢lii inang ve kabullenmek,
kurum yaran i¢in daha fazla caba sarf etmeye goniillii olmak ve kurum iiyeligini
siirdiirmeye yonelik giliclii bir arzu duymak gibi maddeler siralamislardir. Burada
onemli olan ¢alisanin kendi degeriyle hizmet ettigi kurumun kalitesi arasinda olumlu ve

ilerlemeye doniik bir yontem gelistirmesidir.

Wiener’in smiflandirmasinda ana fikir; kurum, calisanin baz1 giidiilerini
doyururken, karsiliginda ¢alisandan kuruma katki saglamasini bekler. Allen ve Meyer’e
gore kurumsal baglilik; devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik olarak
tice ayrilmaktadir (Meyer vd., 2002: 22). Bu durumu en iyi sekilde (Bkz. Sekil 2.1)
incelemek olanaklidir. Ayrica sozii edilen yaklasim tarzi, giiniimiizde de gegerliligini
korumas1 ve bu konuda yapilan ¢aligmalara kaynaklik etmesi agisindan biiyiilk 6nem

tasimaktadir.

Kurumsal baglilikla ilgili olarak ¢alisma yapan arastirmacilar bu konuyu farkl
siniflandirmalara tabi tutmuslardir. Kurumsal baghiligi siniflandiranlardan 6rnegin
Etzioni (1961) kurumsal baghlik ifadesi yerine kurumsal katilim kavramini kullanmay1
tercih etmis ve bu kavrami yabancilastirict katilim, hesapc¢i katilim ve ahlaki katilim
olmak iizere bir smiflandirmada bulunmustur. Kurumsal baglilik ile ilgili bir diger
siniflandirma ise Kanter (1968) tarafindan yapilmistir. Bu smiflandirmaya gére devam
baglhiligi, birlik baghligi ve kontrol baghligi olmak ftizere ii¢ farkli siniflandirma
yapilmistir. O’Reilly ve Chatman (1986) ise kurumsal bagliligi, uyum, 6zdeslesme ve
igsellestirme olmak tizere ii¢ farkli sekilde simiflandirmistir ( Cetin vd: 2014: 4).

Bahse konu bu smiflandirmalarin i¢inde en yogun olarak kullanilani ise Meyer
ve Allen (1991) tarafindan ortaya ¢ikarilan smiflandirmadir. Bu smiflandirma aym

zamanda oldukga kapsayici ve ¢ok boyutlu olmasi nedeniyle sonraki yillarda bu konular
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tizerinde calisan pek ¢ok arastirmaci tarafindan tercih edilmis ve kullanilmistir. Bu
smiflandirmaya gore kurumsal baglilik, duygusal baglilik, devamlilik baglilig1r ve
normatif baglilik olarak ti¢ kisma ayrilmistir. Bunlarin iginde duygusal baglilik, daha
cok kurumsal baghiligin c¢alisanlar ile ilgili duygusal yoniine vurgu yapmakta ve
calisanin kendisini kuruma bagli hissetmesi anlamina gelmektedir. Duygusal baglilik
beraberinde giiven, daha fazla maliyete katlanabilme, kuruma aidiyet hissetmeyi
getirmektedir (Sui ve Baloglu: 2003). Devam baglilig1 ise ¢alisanlarin kurumu terk etme
maliyetine karsilik gelmektedir. Devam baglilig1 yiiksek olan calisanlarin iste kalma
egilimleri yiiksektir (Meyer ve dig., 2002). Bu noktada duygusal baglilig1 yiiksek
diizeyde olan ¢aligsanlarin devam bagliliginin da yiiksek olmas1 beklenmekte ¢alisanlarin
caligtiklart kuruma daha fazla aidiyet hissettikge kurumda kalma isteklilikleri de
artmaktadir. Normatif baglilik ise kisinin kendini kuruma adamasina, kurumun misyon
ve hedeflerini igsellestirmesine vurgu yapmaktadir (Wiener, 1982: 423-424). Normatif
baglhilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, kisisel hedeflerini kurumun vizyonu ile
birlestirmekte ve sectikleri kariyer yolunu uzun bir siirecte kurum vizyonuna uygun
olarak belirlemektedirler. Bu ifadelerden de anlasilacagi {izere bahse konu ii¢
bagliliginda c¢alisanlarin yaptiklart isle ilgili tutumlarini 6nemli derecede etkiledigi

sOylenebilir ( Cetin vd: 2014: 4).

Yukaridaki ifadelerden c¢ikarim yapilacak olursa sirali 6zelliklerin birbirini
yakindan etkiledigi goriilmektedir. Ozellikle devamlilik bagliligi ve normatif baglilign

daha baskin oldugu gézden kagmamaktadir.

2.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilhik kavramimi tutumsal baglhilik olarakta nitelendirebiliriz.
Duygusal baglilik, kurum cevresine iliskin duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup, daha
¢ok ise kendini verme, birlikte c¢alisgan arkadaslardan, meslege ve ise bagliliktan
saglanan doyumla iliskilidir (Balay, 2000: 73). Duygusal baglilik, ¢alisanin kurumla
iliskisinin psikolojik olarak sekillendigi ve kisinin kurumun bir iiyesi olarak kalma
davranigini siirdiirmesi olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Duygusal
baglilik kurumdaki c¢alisan bireylerin kurumsal amag¢ ve degerleri kabullenmesini ve

Kurum yararina lstiin ¢aba sarf etmesini igerir (Giil, 2002: 40). Duygusal baglilig
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gelismis calisanlar kendilerini kuruma adamis sadik ¢alisanlardir (Ada vd., 2008: 501).
Gliglii  duygusal baglilikta kurumda devamli ¢alisanlarin, buna gereksinim
duyduklarindan degil bunu istedikleri i¢in kurumda kalmaya devam ederler (Atak,
2009: 107).

Bu baglilik tiiriinde kurum, calisan i¢in neredeyse vazgegilmez konumdadir.
Duygusal baglilik gelistiren c¢alisanlar kuruma kendisini adar ve sonuna kadar sadik

kalir. Oyle ki ek is veya sorumluluk almak onlar1 mutlu eder.

Calisanin memnuniyetinde kurumsal kimligin kalitesi rol oynayabilmektedir. Bir
kurum ne kadar gelecek vaat ediyorsa calisan da o kurumun biinyesinde c¢alismaktan

haz alacak ve kurumun iyiligi adina elinden gelenin en iyisini yapacaktir.

2.2.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi, kurumda kalmanin kazandirdigi odiiller ya da kurumdan
ayrilmanin kaybettirecegi maliyetler nedeniyle calisanin kurumda kalma istegi ile
iligkilidir (Balay, 2000: 1). Kurumda kalma istegi ¢alisanin kurumdaki yatirimlarimin
toplamini, kurumu terk ettiginde kaybedeceklerini ve karsilastirilabilir durumlarin sinirlt
olmasmi degerlendirmesi yoluyla ortaya g¢ikar. Caliganin bir kurumdaki kidemi ve
yararlanmalari, kurumdan ayrilmanin maliyetini yiliksek tutuyorsa c¢alisan Kisi o kuruma
baglanir. Bu bagllik tiirlinde duygularin kuruma baglanmada ¢ok az bir rol oynadigi

diisiiniilmektedir (Ada vd., 2008: 501), (Bozkurt ve Yurt: 2015: 63).

Calisanin kurumdaki yatirimlari gelisme gosterdik¢e kendisini calistigi yere
daha bagli hissedecektir ve bdylece kuruma devam konusunda istekli bir tavir
sergileyecektir. Kurumun c¢alisana sagladigi faydalari; maas, 6zliik haklar1 ve kardan

pay seklinde siralamak olanaklidir.

Bu baglilikta duygusal verilerden ¢ok calisanin maddi anlamda kazanclar1 s6z
konusudur. Calisan, ise devam etmesiyle kendi zarar1 arasinda bir korelasyon kurarak
subjektif odakli diisiiniir. Yalnizca kendinden talep edileni yerine getirip fazlasiyla

ilgilenmez. Devam bagliligin1 gelistiren calisan, diisiik seviyede giidiilenir.
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2.2.3. Normatif Baghhk

Normatif (kuralc1) baglilik, kuruma bagliligin ahlaki ve sorumluluk boyutunu
olusturarak calisanlarin kurumda kalmay1 devam ettirme istegi ile alakali yiikiimliiliik
duygularint belirtmektedir. Normatif baglilik konusunda iizerinde durulmasi gereken
nokta, ¢alisanlarin kurumda kalmalar ile ilgili duygularinin zorundalik olarak ortaya
¢ikmasidir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin kuruma baglilik duymalarinda, yaptiklarinin
ahlaki ve dogru olduguna inanmalar1 etkili olmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005: 398).
Bireyin kuruma girisinden oOnceki ailesel ve kiiltiirel sosyallesme deneyimleri ile
kuruma girisini takip eden kurumsal sosyallesme deneyimleri onun normatif bagliligini
etkilemektedir. Calisanin ise baslamadan 6nceki deneyimleri dikkate alinarak, ¢alisanin
ebeveyni gibi ¢alisan i¢in Onemli Kkisiler, bireye kurumsal sadakatin 6nemini
vurgularlarsa, o ¢alisanin giiglii bir normatif bagliliga sahip olmasi beklenebilir. Ayrica
calisanin ise baslanmasindan sonraki siirecte g¢esitli kurumsal uygulamalar araciligiyla,
kurumun kendilerinden sadakat bekledigine inandirilan g¢alisanlar, kuruma karsi giiglii
bir normatif baglilik duymaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 63), (Bozkurt ve Yurt:
2015: 63).

Duygusal Baghlign - —
Oncelilderi Duygusal Isten Ayrilina Niyefi ve
= Kisisel Ozellikler ™  Baghitk Isgiicii Devit
eI Denevimleri
Devamhitk Baghliginn s Davramislar:
Oncelikleri . -
» Kisisel Ozellikler Devamhilik * Devamsizlike
= Altemnatifler *  Baghhg »- "O-rgutsel
Y atimmlar Vatandaslik
Davramslan
Normatif Baghhgmmn
Oneceliklen
ey ey e et
. v Y efahn
= Orgiitsel Yatmmlar

Sekil 2.1: Kurumsal Baghhik Siniflandirmasi
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Genel bir bakis agisina gore; calisanin daha 6zverili ve kaygisiz ¢alismasi igin
maddi-manevi anlamda isveren tarafindan doyumu saglanmalidir. Ast-iist iligkisinde
astin fikirlerinin degerli ve dikkate deger oldugu hissettirilmeli ve bdylece iiste giiven
telkini yaratilmalidir. Kaliteli ve sagduyulu bir is ortami i¢in gerektiginde ayrintici,
herhangi bir asagilamaya mahal vermeyecek sekilde yol gosterici olmak isverene diisen
Oonemli ve hassas noktalardir. Yaklasim, her ne olursa olsun kurumsal baghlik ¢esidi
hem calisan igin hem de kurum igin davranissal sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Kurumsal
baglilik zamana, mekéana ve galisanin igerisinde bulundugu sartlara oldukga duyarl: bir

olgudur.

Normatif bagliliklar1 giiclii olan c¢alisanlar, kurumun kendilerine sundugu
firsatlara ve kazanglara karsilik minnet ve sadakat hisleri gelistirir. Buradaki zorunluluk,
devam bagliligindan ayrilir; ¢iinkii burada kurumsal ¢ikarlar ikinci plandadir. Calisan,
normatif sekilde kurumuna baglanmigsa kurumun kendisine gereksinimi oldugunu

diisiinerek isten ayrilmayi diisinmemektedir.

Kurumsal baglilikla ilgili yapilan arastirmalarda, kurumsal baghlik ile
calisanlarin demografik 6zellikleri arasinda, demografik 6zelliklerle kurumsal baglilik
arasinda genelde bir iliskinin oldugu, kurumlarda duygusal bagliligin olumlu i
tecriibelerinin sonucunda ortaya ¢iktigir goriiliir. Ayrica 6zel sektor ¢alisanlarinin kamu
sektoril calisanlarindan daha yiiksek diizeyde kurumsal bagliliga sahip oldugu, kurumsal
destekle kurumsal bagliligin her ii¢ boyutu arasinda olumlu bir iliskinin oldugu,
normatif bagliligin yliksek oldugu, baz1 kisisel oOzellikler ile kurumsal baglilik
diizeylerine iligkin goriigleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu
tespit edilmistir. Kurumsal bagliligin kurumsal basar1 tizerinde 6nemli etkilerinin
bulundugu, ozellikle duygusal baghlik ile kurumsal performans arasinda giiglii bir
iligkinin bulundugu, isverenin, ¢alisanda ilk once duygusal bagliligi, ikinci olarak
normatif baglilig1 ve en son olarakta devam bagliligin1 6nemsedigi ortaya konulmustur.
Denison’in kurum kiiltiirii modeli baglaminda “Iletisim Memnuniyetinin Kurumsal
Bagliliga Etkisi” {lizerine yapilan bir arastirma ise iletisim memnuniyetinin kurumsal

baglilik iizerinde olumlu katkilar sagladigini ortaya koymaktadir (Bkz. Akgoz, 2013).
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Kuruma aidiyet baglaminda adanmishk algisi ile kisilik, i doyumu ve stres
iliskisinde adanmighgr saglayan unsurlarin kuruma aidiyeti de artirdigi, bu tiir
calismalarla kurumun 6zellikle adanmislik tlizerinde bunu artiracak calismalara 6nem

vererek aidiyet duygusunu artiracagi ifade edilmektedir (Bkz. Ertiirk, 2011).

Stresin ortaya cikardigi sonucglardan etkilenen stres altinda bulunan c¢alisanla
etkilesimde olan kurumu ele alindiginda, bu sonuglar dogrudan kurumun amaglarini
etkileyebilir ve ozellikle de ¢alisanin kuruma bagliligina etki edebilir. Bilindigi gibi
kurumsal baglilik, bireyin kurumsal amag¢ ve degerleri kabul etmesi, bu amaglara
ulasilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve kurum tiyeligini devam ettirme istegidir (Sahin,
2002: 267). Bu durum kurumsal baglhiligi etkileyen nedenler iizerinde bilimsel
caligmalarin yapilmasini gerektirmistir. Giiniimiizde kurumlarin yonetim anlayislarim
insan faktoriiniin 6nemine dayandirmalar gerektigi zaten bu ¢aligmalar sonrasinda genis

capli olarak kabul gormeye baslamistir.

Calisanlarin is stresi algilariin is tatminleri tizerindeki etkisini konu alan bir
makalede rol stresi, rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve is-aile ¢atismasina neden olan
etkenlerin strese neden oldugu ve performansa etki ettigi sonucuna ulagilmistir

(Yaprakli ve Yilmaz, 2007).

Yapilan bir diger ¢alisma, kuruma baglilik ifadelerinin goéreceli ve yaniltici
oldugunu, bunun yerine ¢alisanin is sonuglarini degerlendirmenin daha objektif olacagi
yaklasimindan hareket edilebilecegini gostermistir. Ayrica, baglilig: etkileyen ve strese
kaynaklik eden faktorlerin ise alimdan, yonetici calisan arasindaki iletisimden, rol ve
gorev dagilimina kadar bir¢cok etken disinda ihtiyaglarin karsilanmasindan hareketle
Maslow’a atifta bulunarak bu baghiligi ortaya koymaktadir. Yasam kalitesinin
artmastyla kuruma baghilik arasinda dogrudan bir iliski oldugu da vurgulanmaktadir
(Aydn, 1993).

Arastirmalardan biri de calisan devri ilizerine yogunlasarak, isi birakma
konusunda; bir kurum igin yetismis ve isin gerekliliklerini 6grenmis bir kalifiye ¢alisan
is birakirsa bunun maliyetinin oldukc¢a yiiksek olacagi agiklanmaktadir. Calisan devri

olarak tanimlanan isi degistirme, isten ayrilma hizinin diisiik olmas1 olduk¢a dnemlidir.
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Stres bu devri yiikselten bir etken olarak kurumlarin 6nlem almasi gereken bir olgudur.
Bu konuda yapilan arastirmalar, kurumlarin stres yonetimini gelistirici tedbirler almasi

gerektigi Onerisi biitiin aragtirmalarin sonucu olarak yansimaktadir (Aydin, 2004).

Is vyerinde calisanlara karst uygulanan adil yaklasim durumunun, is
davraniglarint etkileyen bir durum oldugunu ve bunun strese, ardindan da kuruma
baghliga etki eden sonuclar dogurduguna yonelik arastirmalar yapilmistir. Ise
yabancilasma, c¢alisan haklari, is yerinde stresle bas etme egitimlerinin verilmesi
gerektigi ortaya konulmakta ve diger aragtirmalarda oldugu gibi bu arastirmada da
iletisim ve adil yOnetim vurgusu yapilarak strese kaynaklik eden faktdrlerin

onlenmesiyle kurumsal bagliligin gii¢lendirilecegi tartisilmaktadir (Sulu, 2010).

Kurumsal baghilik ile iletisim doyumu arasinda da bir iligkinin oldugu,
kiiresellesen diinyada kurumlarin, en 6nemli sermayeleri olan “insan” unsuruna yeterli
diizeyde onem vermeleri gerektigi, memnuniyetin igte baslamasi sebebiyle, dncelikli
olarak ¢alisana yatirim yapilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Iletisimin kilit rol
oynadig1 enformasyon toplumunda kurumsal iletisim yontem ve araclarindaki
yeterliligin kurum dongiistiine olan olumlu katkis1 gbz Oniine alinarak, bu arag¢ ve
yontemlerdeki yeterliligin calisanlarin iletisim doyumuna erismelerini saglayacagi; bu
slirecin ise uzun vadede calisanlarin kurumlarina olan bagliliklarina katki saglayacagi

sonucuna ulasan aragtirmalar literatiirde yerlerini almistir (Giillioglu, 2011).

“Orgiitlerde Algilar, Roller, Yiiklerin Orgiitsel Stres ve Calisan Sonugclarina
Etkisi” lizerine bir arastirmada da yonetim uygulamalarinin igse baglilik lizerindeki
etkileri {lizerine sonuglar elde edilmistir. Rol belirsizligi, sorumluluk yiikii, 15 yiikii
yiiksek olan ¢alisanlarda stresin de yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu stresin de
devamlilig1 etkiledigi ortaya konularak yonetim uygulamalarinda stresi azaltici 6neriler

olarak da kararlara katilimin, adil gérev dagiliminin stresi azaltacagi sonucuna ulasildigt

belirtilmektedir (Erat, 2012).

Is stresi olarakta ifade edilen kurumsal stres, bireyleri normal islevlerinde
farklilasmaya zorlayan degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger

insanlarla etkilesiminden kaynaklanan durumdur. Stres kaynaklarini, calisilan is
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ortamina ve c¢alisganin kendisine 6zgli stres kaynaklari, ige ait olan stres kaynaklari,
fiziksel ve cevresel ¢alisma kosullarinin yetersizligi, kurumdaki rol iligkilerine iliskin
stres kaynaklari, kariyer gelisimine gore stres kaynaklari, kurumsal yapi ve iklime

iliskin stres kaynaklari basliklar1 altinda siralamak olanaklidir (Serinkan, 2012: 23).

Gorevin yapisina iliskin stres kaynaklari; is yiikii ve monotonluk, calisma
saatleri, kariyer planlari, kurum politikalarindan kaynaklanan stres faktorleri, siibjektif
degerlendirme mekanizmalari, yetersiz licret politikalari, belirsiz is tanimlari, glivence
eksikligi olarak ele alinmaktadir. Fiziksel calisma kosullar ise; aydinlatma, giiriilti,
hava kosullar1 (1sitma), yetke yapisina iliskin stres kaynaklari, kararlara katilma, yetki
yetersizligi, sorumluluk huzursuzlugu, yonetici iligkileri, tiretim siirecine iligkin stres
kaynaklar ile zaman baskisi, arag-gerec yetersizligi olarak belirlenmistir. Ayrica rol
yapisina iligkin stres kaynaklari, rol c¢atismasi, rol belirsizligidir. Grupsal stres
kaynaklari, is ortamindaki huzursuzluk, is ortamindaki dedikodu, ast-list ve is
arkadaglar ile anlagsmazlik, ¢alisanlar arasindaki rekabet, yetersiz toplumsal destek gibi

etkenler de kurumsal stres kaynaklari olarak tanimlanmaktadir.

2.3. Kurumsal Baghlikta Rol Oynayan Faktorler

Kurumlarda streslerin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan faktérler su sekilde

siralanmigtir (Helriegel-Slocum-Woodman, 1986: 517, aktaran, Kirel, 1991) :

2.3.1. Bireyin Durumunu Algilayisi

Birey, kendi gelistirdigi algiya gore psikolojik siirecinin farkina varir. Bir durum
karsisinda iki bireyin farkli tepkiler ve duygular gelistirmesi s6z konusu olabilir.
Ornegin; bir kurumda calisan aym1 konumdaki iki isginin gorev degisikligi
gerceklestirildiginde birisi olumlu duygular gelistirirken digeri tamamen olumsuz bir
tutum gelistirebilir. Biri i¢in firsat olarak algilanan bir durum, digerine gore bir

adaletsizlik seklinde goriilebilir.
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2.3.2. Gecmis Deneyim

Birey, bir strese maruz kaldiginda benzer durumu daha 6nceden yasamigsa bu
sefer gosterecegi tepki oncekinden farkli olabilir. Buradan hareketle, edinilmis bir
deneyimin bireyi stresten kurtarma noktasindaki kolaylastirici ve yol gosterici etkisi goz
ard1 edilmemesi gereken bir durumdur. Tecriibe ve stres arasindaki iliski temelde
deneyimlere dayalidir. Geg¢misten edinilen deneyimlerin, bireyin daha az stres

yasamasina Ve daha az basarisizlikla karsilagsmasina katki sagladigi soylenebilir.

2.3.3. Stres ve Basari

Kurumda yer alan her g¢alisan belli bir misyonu {istlenmek {izere istihdam
edilmektedir. Boylece, her calisanin kendinden beklenileni harfiyen yerine getirmesi
beklenir. Cesitli ¢alisma kosullarinin varligi, her c¢alisanin ayni oranda basari
saglamasini olanaksiz kilmaktadir. Bu noktada karsimiza basar1 olgusu ¢ikar. Kimi
durumlarda iki c¢alisganin da ayni pozisyonda g¢alismasina ragmen birinin daha aktif
oldugu ya da daha kaliteli bir iirlin ortaya koydugu goriilmektedir (Tosun, 1978: 77
aktaran, Kirel, 1991). Bir ¢aligma ortaminda stres, ortalama seviyedeyse bu, basariy
olumlu yonde etkileyebilir. Buna karsilik stres hat safhadaysa basarida diisme

yasanabilir.

2.3.4. Karsihikh iliskiler

Bir calisma ortamindaki karsilikli iligkilerin iyilik derecesi kurumun basarisina
dogrudan katk1 saglayabilir. Calisanlarin kendilerini rahatlikla ifade ettikleri bir ¢calisma
ortaminda olumlu ve saygili tutumlar gelistirilerek kurumsal motivasyon artirilir. Aksi
bir durumun gelismesi sonucunda ise is arkadasliklarinda doyumsuzluk yasanacak ve
isin kalitesinde diisiis meydana gelecektir. Bu nedenle hem yoneticinin hem de ¢alisan
grubunun birbiriyle olumlu ve anlamli ortak bir dil sergilemesinin kurumun gelecegi

acisindan dnem arz ettigi sdylenebilmektedir.
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2.3.5. Bireysel Farkhliklar

Kisisel hirslar ve hedefler, kurum misyon ve vizyonunun kisin karakter yapisina
uyum saglamasi, kurum amagclariyla kisisel amaglarin Ortiismesi, kisilik yapisiyla
caligilan birimin uyum saglamasi ¢alisan1 kuruma baglayan kisisel 6zellikler arasinda
sayilabilir. Ornegin; ¢ok hirsli bir galisanin isinde kademe atlamak veya terfi almak icin

hirsli olmayan bir ¢alisana gore kuruma daha ¢ok bagli oldugunu séylemek olanaklidir.

Kisilik ozellikleri ile stres arasindaki iligkiyi birgok arastirmaci incelemis ve
Eysenck, kisilik olgegi (EPI) ile yapilan degerlendirmeler konuyu aydinlatmistir.
Mevcut 0Olcek, kisiligi cesitli boyutlardaki 6zellikleriyle degerlendirir. Yine yapilan
arastirmalar gostermistir ki kadin ve erkeklerin strese tepkileri farkli olmustur. Bu
farkliligin ¢ocukluk doneminde daha belirgin oldugu kaydedilen veriler arasindadir.
Ornegin; erkek ¢ocuklarmin stres yaratan bir durum karsisinda kizlara gére daha
saldirgan tavir sergiledikleri goriilmiistiir (Baltas, 1987: 34, aktaran, Kirel, 1991). Erkek
ve bayanlarin stres olusturan bir durumdan farkli sekilde etkilendiklerini buradan

hareketle soylemek olanaklidir.
2.4.  Kurumsal iletisimin Cahsanlarin Kurumsal Baghhigima Etkileri

Verimliligin saglanmas1 amaciyla iletisim ilk olarak kurumda baglamalidir.
Mevcut iletisimi giiclendirmek i¢in sadece maddi beklentilerin karsilanmasinin
calisanlar agisindan doyurucu olmadigi yargisina varilmistir. Ciinkii ¢calisan, maddiyatin
yant sira kurumdan ilgi ve saygi gormeyi de arzulamaktadir. Bu bakimdan kurumlarin
calisanlarini el iistiinde tuttugunu gosteren bir yonetim anlayis1 sergilemesi, ¢alisanlari

bagimlidan ¢ok kurumuna bagli duruma getirecektir.

Kurumlar, calisanlarina giivenirlik ve ozveri kazandirmak amaciyla degisik
sosyal aktivitelere basvururlar. Kurumlarin c¢alisanlarina sagladigr saglik, egitim
konusundaki olanaklar, kurum igi iletisimi kuvvetlendirmek i¢in diizenlenen yemekler,
geziler, terfi imkanlari, 6neri sistemini gelistirici uygulamalar, yonetime katilma hakki

gibi giidiilleme saglayic1 unsurlardan yalnizca bazilaridir (Ulger, 2003: 70, Bagdemir,
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2008). Ayrica kurumlar bu kadarla da yetinmeyerek calisanin ailesiyle istirak

edebilecegi organizasyonlar planlamaktadirlar.

Two Towers Perin Workplace Index firmasinin 1995 ve 1996 yillarinda ABD’de
iki bin bes yliz c¢alisan arasinda yaptig1 ankete gore; islerinden memnun ve
kariyerlerinin biitiin sorumluluklarin1 kabullenmis calisanlarin, ddiillendirme ve fark
edilme konusunda tereddiitleri oldugunu belirtmislerdir (IQPC, 1999, aktaran,
Bagdemir, 2008). Ayn1 ¢alismada, ¢alisanlarin alinan kararlarda etkilerinin olmadig1 ya

da gereksinimlerinin 6nemsenmedigi konusunda bir tez gelistirdikleri gozlemlenmistir.

Calisanlarin ise hazirlik durumu ve motivasyonlart ile kurumsal iletisim arasinda
g0z ardi edilemeyecek derecede yakin bir iliski vardir. Bir kurumun ¢alisan imajindan
yola ¢ikarak igsel iletisimi ve dayanismasi hakkinda fikir edinebilmek olanaklidir.
Kurum calisanlar iistlerinin beklentisinin ne yonde oldugunu bilmek ister ve ona gore
davranig pozisyonu alirlar. Bu agidan bakildiginda kurumsal iletisimin, caliganlari
birbirine baglamas1 ve refah dolu bir i ortaminin olusmasi noktasinda etkisinin 6nemli

oldugu sodylenebilir.
2.4.1. Bigimsel Olmayan Iletisim ve Kurumsal Baghhga Etkileri

Bir kurumda yeni calismaya baslayan calisan igin kuracagr iletisim ilk etapta
bigcimsel nitelik gosterir. Calisanin zaman gectikge kuruma 1sinmasiyla ve arkadashiklar
kurmasiyla iletisimin, bigimsel olmayan iletisim yapisina doniistiigii gortiliir. Kurumsal
baglilik ise big¢imsel olmayan yapida kendini gostermektedir. Calisan, Once is
arkadaglarina daha sonra da kuruma baglanmaktadir. Bu da bi¢imsel olmayan yapinin

varligina igarettir.

Bicimsel olmayan iletisimin 6niine ge¢mek kolay degildir. Bigimsel olmayan
iletisim, kurumda bigimsel iletisim eksikliklerini tamamlar. Ekip c¢alismasinin
gelismesini  saglar. Caliganlara aidiyet duygusu kazandirarak kurumsal baghlik
olusumuna katkida bulunur (Dicle, 1974: 68, aktaran, Bagdemir, 2008). Buradan
hareketle, bigcimsel olmayan iletisim yapisinin kuruma yonelik azimsanamayacak ol¢iide

bir katkis1 oldugu sdylenebilir.
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Bi¢imsel olmayan yapinin her zaman olumlu sonuglar dogurdugunu séylemek
yerinde olmayacaktir. Bazen beklenmeyen olumsuz sonuglara da neden olabilmektedir.
Bu olumsuz etkiler; dedikodu ve soylentiler yoluyla gergeklesebilir. Dedikodu ve
sOylentiye ait her tiirlii olgu, hizla yayilabilmekte, calisanlar arasinda giiven kaybina,
moral diisiikliigiine, stresin artmasina veya iste devamsizliklara yol agabilmektedir. Bu
gibi sonuglar, kurumsal baglilig1 kotii sekilde etkileyebilir. Soylentileri en aza indirmek
ve dedikoduyu Onlemek igin siirekli ¢alisanlarin egitilmesi ve bilgilendirilmesi gerekir.

Boylece olumsuzluklarin 6niine gegilmesi saglanabilir.
2.4.2. Kurumsal Iletisim ile Kurumsal Baghlik Arasindaki iliski

Kurumsal baglilik konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, kurumsal
bagliligin  potansiyel belirleyicisi olan kurumsal siireclerin  dnemsenmedigi
goriilmektedir. G6z Oniline alinmayan bu kurumsal siire¢lerden biri de kurumsal iletisim
uygulamalarinda ¢alisanlarin memnuniyetidir (Bagdemir, 2008: 45). Bu bakimdan
kurumsal iletisimin giidiilemeye etkisini, kurumun seffaflig1 ve is sonucunda olusan

kalite gibi maddeler 1s181nda incelemeye devam etmek yerinde olacaktir.
2.4.2.1. Kurumsal Iletisimin Motivasyona (Giidiilemeye) Etkisi

Iletisim yetersizlikleri ya da bozukluklar1 kisiler arasinda iyi iliskilerin
gelismesini engeller ve bu durum calisanlarda motivasyonun diismesine neden olur.
Boylece nitelikli is giiciiniin kuruma kazandirilmasi zorlasabilir ve hatta calisanin

kurumdan ayrilma karar1 almasina zemin hazirlayabilir (Bagdemir, 2008: 57).

Calisanlarin ise hazir olmalarn ve giidiillenmeleri kurum ile biitiinlesmeleri ile
yakindan ilgilidir. Boyle bir biitiinlesmenin saglanmasi i¢in kurumsal hedefler ile deger
yargilarinin bire bir Ortiismesi gerekebilir. Bu noktada ticret, isin niteligi, terfi
olanaklari, sosyal haklar, is arkadaslari, iletisim imkanlar1 ve kurumun imaji gibi farkl
degiskenler giindeme gelmektedir. Sayilan degiskenlerin ¢aligan1 gilidiilemeye etkisi
oldukca biiyiiktir. Hatta bu degiskenlerin calisanlar1 yeterince tatmin edemeyisi
hizmetin aksamasina ya da c¢alisanin mutsuz bir tutum gelistirmesine neden

olabilmektedir (Bagdemir, 2008: 56).
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2.4.2.2. Tletisimde Kurumun Seffafhig ve Is Ahlaki

Calisanlar i¢in seffafligl saglamada iletisime 6nemli gorevler diismektedir. Arzu
edilen hedefleri, 6l¢ekleri ve beklentileri karsilamak amaciyla kurumun diiriist, ilkeli ve

is etigine uygun sekilde davranmasi gerekmektedir (Bagdemir, 2008: 57).

Isyerinin samimi, tutarli, yenilik¢i, kiiltir ve degerlere saygili yaklasimi
seffafliga katki saglayan unsurlardir. Ancak saglikli ve giivenli calisma sartlart ile
igveren ve calisan arasinda itimat tavsiye edilebilir. Bunun i¢in is ahlaki geregi; diirtist

ve objektif ddiillendirme sistemi uygulanarak, catismalar 6nlenmelidir.

Kurulusun mevcut konumu, beklentileri ve hedefleri hakkindaki seffaf
ifadelerin, kabul edilmesi ve sindirilmesi, inandirici olmasina baghdir. Gergegi
yansitmayan ya da asir1 idealist tutumlar ciddi engellere sebebiyet verebilir. Bu nedenle

kurumun 6lgiilii ve makul olmasi sarttir (Bagdemir, 2008: 57).
2.4.2.3. Tletisimin isin Kalitesine ve Sonuclarina Etkisi

Kurum i¢i iletisimi stratejik planlama dahilinde yapmak ve calisanlarin kurumsal
beklentilerini  6l¢iimlemek gereklidir. Kurum, bilgiden yararlanarak c¢alisanlarinin
yaratici ve entelektiiel varligini, deger yaratan bir siire¢ haline getirmelidir (Qirke, 2000:

21, aktaran, Bagdemir, 2008).

Iletisimin amaci sadece ¢alisanlarin mutluluguna yonelik degildir. Tletisim is-
odakli olmalidir. Kurum, stratejilerini net sekilde agikladig siirece sonug elle tutulur
nitelikte olabilecektir. Bu bakimdan iletisimin hedefi tanimlanmali ve iletisimi
engelleyen faktorler tespit edilmelidir. Planlama olmadan c¢alisanlardan reaksiyon
alinmasi gii¢tlir. Kurumun misyonu, vizyonu ve hedefleri planlamada basi ¢eken
unsurlardir. Buradan anlasilacagi iizere tiim c¢alisanlarin konumu, bakis agis1 ve

farkindalik algilar1 isin neticesiyle yakindan ilgilidir (Bagdemir, 2008: 31).
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2.5.  Kurumsal letisim Cesitlerinin Strese Etkileri

Kurumsal iletisim, hiyerarsiye bagli olarak ortaya ¢ikan ve kurumsal piramit ad1
altinda gergeklesen bir yapiyr kapsar. Mevcut yapiyr bigimsel (resmi-formel) ve
bi¢imsel olmayan (dogal-enformel) olmak {izere iki ana gruba ayirmak yerinde olacaktir

(Giilliioglu, 2010: 19).
2.5.1. Bicimsel Iletisim Kanallar

Kurumda calisanlarin formel rollerini yerine getirdikleri bir sistemdir. Her
seyden Once detayli bir sekilde planlandig1 icin tesadiifler en disiik diizeye
indirgenmistir. Ciinkii her sey 6nceden detayl sekilde planlanmustir. letisim gesitleri de
Ongoriillen bigimde gergeklestirilir. Bigimsel iletisim kanali i baslik altinda

incelenebilir.
25.1.1. Dikey iletisim

Kurumsal amaglarin  gergeklesmesi i¢in  alt-list kanallar1  arasindaki
koordinasyonun saglam olmasi gerekir. Bu kanallar yukaridan asagiya ve asagidan
yukartya olmak tizere Sekil 2.2°de goriilebilecegi lizere iki farkli seyir izleyebilir

(Giilliioglu, 2010: 20).

%

+
Yukar Y&nld lletisim Asa Y&nI0 lletisim

Problemler Amaglar

Oneriler Stratejiler
Rapor/Taslaklar Talimat-Yénergeler
Finansal Bilgiler Prosedirler

Performans Geribildirimleri

Yatay lletisim

Koordinasyon Departmanlar aras: Problem Cézumi Problem Cozumu —_—t

Persone | Yonlendirme

I Aciklama/Etki I | Bilgilendirme /Etki

v

Sekil 2.2: Bicimsel Tletisim Kanallar

Yukaridaki sekilde de goriilebilecegi lizere ¢alisanlar arasindaki iletisim yonii iki

sekilde ele alinmistir. Dikey iletisim, 6zellikle kurum amaclarina kolaylikla ulagmak,
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yOnetici-calisan arsindaki bilgi akisini, koordinasyonu ve problem ¢oziimiinii saglamak

acisindan oldukga 6nemlidir.

2.5.1.2. Yukaridan Asagiya Dogru Iletisim

Kurumda birlik ve beraberligin saglanmasi i¢in yukaridan asagiya dogru olan
akisin iyi bigimde yonlendirilmesi gerekmektedir. Asagi dogru iletisim; organizasyonda
herhangi bir noktada baslayan ve c¢alisanlar arasinda emir-komuta zincirindeki
hiyerarside, asag1 dogru ilerleyen bir egitim siirecidir (Ozgen vd., 2005: 315). Bu kanal
asagida siralanacak olan amaclarin gerceklestirilmesine yonelik bilgi akisim
saglamaktadir (William ve Eggland, 1991: 31, Ozkan ve Siiar, 1992: 269, Giilliioglu,
2010: 21) :

- Goreve iligkin buyruklar ve gorevin nasil ylriitiilecegini betimleyen
yonergeler,

- Calisma kosullar1 konusunda gerekli bilgiler,

- Astlarin basarilarinin degerlendirilmesi,

- Kurumun amaglarinin kurum ¢alisanlarina benimsetilmesi i¢in gerekli
bilgiler,

- Yiriitiilen gorevin biitiin kurum icindeki yerini ve gdrevini neden var olan
yontemlerle yiiriitiillmesi gerektigini betimleyen bilgiler,

- Geri bildirim ya da yansima (feedback) bilgileri bu amaglar arasinda yer

almaktadir.

Sozii edilen amaglarin gergeklesmesiyle calisan stresinin minimum seviyeye
inmesi beklenmektedir. Goreve iliskin emirlerin tam ve agik olmasi, c¢alisanin
yoneticisine karst daha az hata yapmasina neden olacaktir. Calisma kosullarinin bastan
cercevelenmesi, calisanin kendisini ona goOre ayarlamasma yol acacak ve c¢alisan,
psikolojik agidan bir gel-git durumuyla karsilasmayacaktir. Ustiin, astin basarilarini
gormezden gelmeyerek asti gururlandirmasi ya da ikramiye ile odiillendirmesi,
basarmin devam etmesi yoniinde bir Oneri yaratacaktir. Calisandan istenilenin anlamli
olarak betimlenmesi giidiilenme agisindan fayda saglayacak ve is veriminin artmasina

katkida bulunacagi sdylenebilir.
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Kuruma iligkin tiim politika, karar, uygulama, ama¢ ve kuralin 6grenimi ile
stres faktoriiniin belirli ol¢lide Oniine gecilerek calisma ortaminda huzur saglanabilir.
Ayrica kurumdaki baz1 gelisme ve degisikliklerin, calisanlara zamaninda bildirilmesi

cikabilecek olumsuz soylenti ve dedikodularin 6niine gegilmesinde kazang saglayabilir.

Bir yandan da yukaridan asagi dogru iletisim tek yonlii iletisim olarak ifade
edilir. Boyle bir isleyiste gondericinin mesajin anlasildigindan emin olmasini
saglayacak geribildirim i¢in ¢ok az olanak bulunur. Yazili yonergeler, raporlar,
mektuplar, ilanlar, iist ve astlar arasinda yonerge, yonetmelik ve politikalar tek yonlii
akar (Guthrie ve Rodney, 1991: 356, Giilliioglu, 2010: 21). Boylece tek yonlii esglidiim
artarken katilim ve dogrulama icin gerekli iletisim engellenir. Ayrica yazili formatin

acik ve anlasilir olmayis1 da kurumdaki stres faktorii iizerinde etkilidir.

25.1.3. Asagidan Yukariya Dogru iletisim

Calisanlara verilen gorevler, yoneticiler tarafindan izlenir. Bunun igin de
yukartya dontik iletisim kanallarindan yararlanmak gerekir. Bu kanallar sayesinde bilgi
ve raporlar iist organlara iletilir. BOylece edinilen sonuglarin amaca uygun olup
olmadig1 smanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 79, Giilliioglu, 2010). Verilen gorevlere
ilisgkin durum raporlari, sorun ¢ézmede yardim istekleri, kurum gelistirmeyle ilgili
ornekler ve mesai program degisiklikleri gibi istekler yukariya dogru iletisim

kapsamindadir.

Bazi durumlarda yukariya dogru iletisim engellenebilir. Bunlar Yalinbas
(www.sitetky.com) tarafindan fiziksel uzaklik, her kademede bilgilerin degisiklige
ugramasi, yoneticinin davranigi ve yoneticinin statiisii seklinde kendini gosterebilir.
Bunlar arasinda kilit nokta yonetimdir. Ciinkii yonetim tarafindan desteklenen
kurumlarda, ¢aligsanlarin kuruma baglilig: arttig1 gézlemlenmistir. Calisan kendine saygi
duyulan ve isteklerinin dinlendigi bir kurumda bulunursa isten doyum saglayacak,
desarj olacak, kendisine saygisi artacak ve en dnemlisi stresle basa ¢ikmada daha giiclii

bir durus sergileyecektir.
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25.1.4. Yatay lIletisim

Cagdas ve biiylik kurumlarda asir1 is yiikiinden kaynaklanan farklilasma ve
uzmanlasma boliimleri arasindaki koordinasyon oldukg¢a onemlidir. Yatay iletisim, ayni
kademedeki yoneticilerin, ortaklasa bagli bulunduklar1 iist kademeye basvurmadan
karsilikli olarak kendilerini ilgilendiren konularda isbirligi yapmalari durumunda
gerceklesen iletisim bigimidir (Ekinci, 2006: 18, Giilliioglu, 2010: 42). Bu iletisimde
temel amag, formel iletisim ag1 igerisinde koordinasyonu ve problem ¢ozliimiinii

saglamak ve boylece is ortamindaki stres unsurlarini en aza indirmektir.

Yatay iletisimde Onceligin esgiidim amacina hizmet etmesi oldugu, ayni
diizeydeki ¢alisanlarin tim kurum islemlerinde bilgisinin arttig1 goriilebilir. Ayrica bu
iletisim sayesinde yeni fikirlerin dogusuna katki saglanabilir ya da ayn1 diizeydeki farkli
boliimler arasindaki giigliikler iizerinde denetim kurmak agisindan faydali olabilir

(Giilliioglu, 2010: 42).

Bunlardan hareketle, ayn1 boliimde yer alan yonetici ve g¢alisanlar bu sayede
ortak bir dil gelistirebilir. Bir bakima benzer konumlardaki ydneticilerin is birligi
yapmalarma katkida bulunur. Otoriter yonetim yapisina sahip kurumlarda dahi, emir-
komuta zincirinin tam anlasilamadigi durumlarda, dikey iletisim yetersiz kaldiginda
yatay iletisim devreye girmektedir. Bu yolla, kurumsal iletisim belli kaliplardan

uzaklastirilip, yalin ve anlagilir bir hal almaktadir (Giilliioglu, 2010: 42).

2.5.1.5. Capraz Iletisim

Kurum bazindaki farkli basamak kanallarinin kullanilmadan gelistirildigi
iletisime ¢apraz iletisim ad1 verilmektedir. Bu yontem, daha cok iletisimin karmasik bir
hal aldigi durumda kullanilir. Capraz iletisim, sorumluluklarin iyi kavranmasi
noktasinda etkili olurken zaman zaman ydneticilerin bagka boliimlere emir vermesiyle

yetki karmasasi sorunu ortaya ¢ikabilmektedir (Giillioglu, 2010: 43).

Burada hiyerarsik diizen goz ardi edilir ve birimler arasinda rastgele bir iletisim

ag1 kurulur. Ust diizey yoneticiler kendi gorevi dahilinde olmayan konular meydana
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geldiginde bilgi alis verisinde bulunma olanagini ¢apraz iletisim ile saglarlar. Bu durum
sadece belirli konularla sinir kaldiginda sorun ¢ikmamaktadir. Ancak bir yonetici, kendi
boliimii disindaki alanlarda da emir vermeye baslarsa kurumsal agidan diizensizlik ve
huzursuzluk olusacaktir. Bunun sonucunda hem ¢alisan hem de c¢alisma ortami

bakimindan stres ortaya ¢ikacaktir (Giilliioglu, 2010: 43).

Ozetle, kurumdaki iletisim, bireyler arasinda yatay ve dikey sekilde
gorilmektedir. Yatay iletisim modelinde benzer konumda bulunan kisiler arasindaki
enformel agirlikli bir alig veristir. Dikey iletisim ise, kurumsal siniflandirmada konum
farkina sahip olan astlar ve lstler arasinda ortaya c¢ikar ve resmi degildir. Kurumda
bicimsel (resmi) iletisim siire¢leri ne kadar miikemmel olsa da bigimsel olmayan

iletisim kanallarinin varligi da 6nem arz etmektedir (Gilliioglu, 2010: 43).
2.5.1.6. Bicimsel Olmayan Iletisim Kanallari

Baslangigta sadece formel iletisimin varligi 6nemli olarak goriilityordu. Ancak
daha sonra enformel iletisimin de hayli 6nemli oldugu kavrandi. Bigimsel olmayan
iletisim kanallari, daha ¢ok calisanlarin birbirini iyi sekilde tamidigi is ortamlarinda
kullanilir. Bigimsel iletisimin yetersiz kaldigi hallerde calisanin bir konuda doyuma
ulagamamasi, c¢alisanlarin hemseri olmalar1 ve ayni ¢evrede ikamet etmeleri tliriinden
etkenler, bigimsel olmayan iletisimi artirmaktadir .Bigimsel olmayan kanallar1 soyle

siralamak olanaklidir (Donald vd., 1996: 332, Giilliioglu, 2010: 26).

- Can sikintis1 ve monotonlugun etkisine kars1 koymak,

- Diger insanlarla olan iletisim gereksinimini doyurmak,

- Bagkalarinin davraniglarini etkileme cabas1 gostermek,

- Bicimsel kanallardan elde edilemeyecek bilgi kaynaklari olusturmak gibi

maddeler enformel iletisimin dnemini daha iyi anlatmaktadir.

Ayrica dedikodu ve soylenti kavramlar: enformel iletisimde 6nemlidir. Yapilan
arastirmalarda katilimcilarin dedikoduyu vazgecilmez ve ¢abuk yayilan bir yap1 olarak
tanimlamistir. Hatta kaynaginin da kurum i¢indeki bilgi eksikliginden ve tepe yonetimin

eksik yonlendirmesinden ileri geldigini ifade etmislerdir. Buradan hareketle kurumlarin
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kendi iglerinde dedikodu yapmasi, kurumsal zedelenmelere yol agabilir. Soylentiler;
tiretkenlige olumsuz agidan bir etki olusturabilir, karin azaldig: goriilebilir, is ortaminda
strese neden olabilir ve hatta kurum imajinin zedelenmesi noktasinda rol oynayabilir.
Bu tiirden olumsuzluklar1 6nlemenin en iyi yolu, formel iletisim kanallarini giiglendirip,

calisanlari agik, dogru ve giivenilir sekilde aydinlatmaktir (Giillioglu, 2010: 46).

2.5.1.7. Kurumsal Iletisim Araclar

Her insanin, gereksinim ve beklentilerinin smirsiz oldugunu sdylemek
olanaklidir. Hatta her insana gore degisiklik arz eden gereksinimlerin 6ncelik agisindan
da tatmini bireyleri farkli sekillerde medyaya yonlendirir. Gliniimiiz modern diinyasinda
kurum yaklagimi dogru bilginin kurumsal hedeflere ulagtirmasi bakimindan, dogru
kanallarla iletilmesi geregini ortaya koymaktadir. Buradaki en onemli nokta; bilgi
aktariminin kolay sekilde, anlasilir ve hizli olmasi gibi etmenlerdir. Asil dikkat edilmesi
gereken yer, mesajin Oziiniin ve bi¢iminin orijinalligini korumaktir. Bu nedenle bazi
iletisim araglarina bagvurulur. Bunlar; yazili, sozlii ve gorsel-isitsel araclar seklinde

ayrilabilir (Giilliioglu, 2010: 32).

2.5.1.8. Yazh iletisim Araclar

Kurumlarda mesajlarin kalict olmast adina yazili araglardan faydalanilir.
Iletilmek istenenin az degisiklige ugrayarak aktarilmasinda etkilidir. Baslica yazili
iletisim araglar; kurum gazetesi, brosiir ve el kitaplari, afis, ilan tahtasi ve yazili
raporlar seklinde siralamak olanaklhidir. Kurum gazetesi; genellikle iicretsiz olarak
dagitilan, egitim ve eglendirme amagclart giidiilen, ¢alisanin bos zamanlarinin
degerlendirildigi bir yayin organidir. Brosiir; az sayfali ve ufak yazili, tanitim amaclh
kullanilan bir aractir. Genelde brosiir sayfa sayist 8-16 arasinda degismektedir. El
kitaplar1 ise brosiirlerin aksine daha c¢ok sayfayi igerir ve ise yeni baslayanlarin
oryantasyonunda kullanilir. Afigler daha ¢ok dikkat ¢ekmek amacl kullanilan ve bazi
sloganlarm resim ve yaziyla ifade edildigi bir aragtir. Ilan tahtas1 ise ¢alisanlarin yeni
bilgileri takip etmesi noktasinda devreye girer. Yazili raporlar; kurumda iist diizey
yoneticiler tarafindan g¢alisanlara belirli bir konu hakkinda hazirlamasini talep ettigi

kaynaklardir. Rapor; basit ve kesin bir dille hazirlanmali; kisa, eksiksiz, dogru ve gizli
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olmalidir. Yazili araglarin ¢ogunun olumlu o&zelliklerine karsi bazi sakincalart da
bulunmaktadir. Ozellikle kirtasiyecilige yol agmasi sebebiyle ekonomik kayba neden
olabilir (Giillioglu, 2010: 32). Ayrica hiyerarsik siray1r izlemesi zaman kaybi
yasatabilmektedir. Hatta bunlara ek olarak, mesaji alan kisinin veriyi yanlis
yorumlamasi doniisii zor uygulamalara yol agabilir. Maddi veya manevi zedelenmeler

goriilebilir.

2.5.1.9. Sézlii iletisim Araclar

Bir¢ok yonetici giinliik hayatta, rutin islerin yiiriitiilmesi asamasinda siklikla
sOzlii iletisim araglarindan faydalanir. Kisilerin yiiz yiize veya telefonda konusurken
gerceklestirdigi iletisim sozlidiir. Bu tir iletisimde dikkat edilmesi gerekenler etkili
kelime ve ses tonunun kullanimidir. Sozlii iletisimin zayif taraflar1 ise konusma
anindaki psikolojik durumun uyum gostermeyisi, anlik unutkanlik ve belge niteliginin

olmamasi gibi durumlardir (Giillioglu, 2010: 50).

Sozlii iletisim araglari; toplantilar ve goriismeler, konferans ve seminerlerdir.
Toplantilar ve goriismeler, en az iki kisinin diyalog kurmas1 usuliine dayanir. Burada
onemli noktalar; ses tonu, konusma tarzi, diksiyon ve beden durusudur. Sonradan
olusabilecek herhangi sikinti, stres, uzun konusma, islerin engellenmesi veya sozlii
iletisimin ¢esitli agsamalarinda sekteye ugramasi gibi durumlar sézlii iletisimi olumsuz
yonde etkileyebilir. Bu agidan sozii edilen noktalara dikkat edilmesi gerekir. Aksi halde
calisan ve yoOnetici arasinda olusabilecek stres kaginilmaz olacaktir (Giilliioglu, 2010:

50).
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1. BOLUM

3. ARASTIRMANIN YONTEMI ve BULGULARI

3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu caligmada, stresin, calisanlara ve kuruma etkilerinin arastirilmast ve
calisanlarin stres diizeylerinin kuruma bagliliklarini nasil etkilediginin kapsamli bir

sekilde incelenmesi amaglanmistir.

Ayrica galisanlarin kuruma olan sadakat diizeylerinin arttirilmasina yonelik
Oneriler ve stratejiler sunulmustur. Yerinde ve zamaninda midahalenin stresin
azaltilmast agisindan biiyiik bir 6neme sahip oldugu ayrica calisanlari kuruma
bagimlidan ziyade bagli duruma getirmeyi hedefleyen bilgilerin aciga kavusturulmasi

i¢in sonraki arastirmalara veri sunulmustur.

Ayrintili sekildeki analiz, veriler ve yaklasimlar gostermistir ki stres ve tiirevleri,
kaynagi insan olan tiim kurumlart bir sekilde etkilemeyi basarmistir. Stres faktorleri
dikkate alindiginda is yeri ortaminda ozellikle “kurumsal stres” karsimiza ¢ikar. Bu
alanda yapilan aragtirmalar, son zamanlarda giderek artig gostererek dikkate deger
bulunmustur. Bu artigin altinda siirekli gelisen ve degisen diinyada insanin sartlara ayak
uydurma cabasi, teknolojinin her gegen gilin ilerlemesi, daha yonlii caligmalarin
gerceklesmesini hedefleyen yoneticiler ve daha iyt olmak i¢in kendiyle yarisan
calisanlar gibi etkenleri saymak yerinde olacaktir. Sermaye, pazar, sunum ve kar
tirinden hem yoneticiyi hem de calisan1 baglayan kritik basliklar c¢esitli stres
unsurlarina sebebiyet vermektedir. Ustelik karsilikl1 is doyumunun saglanmasi igin stres

ortaminda en 1yi isi ¢ikarmak hedeflenmektedir.

Stres kaynaklari, verimliligi sekteye ugratan durumlardir. Calisanin glidiilenmesi
igin stresin dogru ydnetilmesi, mutlaka olmasi gereken bir miicadele siirecidir. Ozellikle
kurumsal baglhilik ve kurumsal kimlik bakimindan genis c¢apli sentezler ortaya
konulmustur. Kurumsal baglilik, c¢alisanlarin tutum ve diislincelerine yonelik olan ve

degisime yol agan siibjektif konular1 kapsar. Bu da uygulama ve analiz noktasinda
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cesitli zorluklara neden olabilir. Zorluklar1 azaltmak i¢in kurum kimligi ve kurum
baglhiligi Ogelerinin hem ¢alisan hem de isveren acisindan iyice benimsenmesi
gerekmektedir. Bu alanda teorik kisimda Allen, Meyer gibi alaninda Oncii
arastirmacilarin incelemelerine yer verilmis ve konunun ag¢ikliga kavusturulmasina

calisilmgtir.

Bu alanda yapilan ¢aligmalarla ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum gibi
konumlar1 da gz oniinde bulundurulmustur. Calisma sonunda bu maddelerden anlaml
bir biitliinliik olusturan calisanlarin is yeri ortamlarinda daha verimli bir performans

sergilemeleri beklenmektedir.

3.2.  Arastirma Kuramsal Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, genel olarak strese kaynaklik eden dogrudan ya da dolaylh
olarak c¢alisanin yasamina karigan durumlar iizerine kurulu bir yapidadir. Bu yapinin
konular halinde ele alinarak detayli bicimde arastirilmast modele katki saglamaktadir.
Abartili bir stresi ve stresle dolu is yerini, ¢alisanin yasam kalitesine ve basarisina
yonelik bir tehdit unsuru olarak algilamak gerekir. Yogun bir stres baskisi altinda
calismak; calisanlarin i3 ve yasam kalitesinin diigmesine neden olarak kisisel
performansi diisiirmektedir. Stresi bir tehdit unsuru olacak diizeyden uzaklastirarak
daha faydali sekilde yonlendirmek igin yeni arastirma modellerini tasarlamak, tizerinde

caligmas1 gereken bir alan olarak akademisyenlerin ilgisini ¢eken bir alan olmustur.

Yukarida ismi gegen basliklar ve yaklagimlardan hareketle etkin ve gelecek
vadeden bir model olusturulmaya calisilmistir. Arastirma hipotezleri yedi bagimsiz,
demografik degiskenle (1: yas, 2: cinsiyet, 3: medeni durum, 4: ¢alisma yil1, 5: egitim
diizeyi, 6: statii ve 7: gelir diizeyi) iliskilendirilerek stres diizeyi ve kurumsal baglilik
(Hx) sembolleriyle belirtilmis ve arastirmamizda 3 hipotez ve bunlarin alt hipotezleri

bulunmaktadir.
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Demografik Degiskenler

Yas
Cinsiyet
Medeni Durum
CalismaYili Hl
Egitim Diizeyi
Statii
Gelir Diizeyi
HZ
Kurumsal Baglilik
iS STRESI H, —> Duygusal Baglilik
H, > DevamlilikBaglihig
H, 5 Normatif Baghlik
Hl

Sekil 3.1: Arastirmanin Kuramsal Modeli

3.2.1. Hipotezler

HI1: Calisanlarin is stresi kurumsal baghlhklarimt negatif olarak

etkilemektedir.

- Hl,.Calisanlarin  is  stresi, duygusal baghliklarimi  negatif  olarak

etkilemektedir.
- H1y: Calisanlari is stresi, devamiilik baghligini negatif olarak etkilemektedir

-Hl.;: Calisanlart is stresi, normatif baghliklarini  negatif olarak

etkilemektedir.

H2: Calisanlarin demografik ozellikleri ile is stresi diizeyleri arasinda

Sfarklhiliklar bulunmaktadir.

- H2,:Calisanlarin  cinsiyetleri ile is stresi diizeyleri arasinda farkliliklar

bulunmaktadir.
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- H2p:Calisanlarin medeni durumlari ile is stresi diizeyleri arasinda farkliliklar
bulunmaktadir.
-H2.: Calisanlarin yaglar: ile is stresi diizeyleri arsasinda farkhiliklar
bulunmaktadir.
- H24: Calisanlarin ¢alisma yili ile is stresi diizeyleri arasinda farkhilikiar
bulunmaktadir.
- H2:: Calisanlarin egitim diizeyi ile is stresi diizeyleri arasinda farkhiliklar
bulunmaktadir.
- H2:: Calisanlarin statiileri ile is stresi diizeyleri arasinda farkliiklar
bulunmaktadir.
-H24:  Calisanlarin  gelir diizeyi ile is stresi arasinda farkhihiklar

bulunmaktadir.

H3: Caligsanlarin demografik ozellikleri ile kurumsal baghhik diizeyleri

arasinda farklhihiklar bulunmaktadir.

- H3a:Calisanlarin  cinsiyetleri ile kurumsal baghlik diizeyleri arasinda
farklihiklar bulunmaktadrr.

- H3yp: Calisanlarin medeni durumlart ile kurumsal baghilhk diizeyleri arasinda
farklihiklar bulunmaktadir.

- H3c:Calisanlarin yaslart ile kurumsal baglilik diizeyleri arasinda farkliliklar
bulunmaktadir.

- H34:-Calisanlarin  ¢calisma yui ile kurumsal baghhk diizeyleri arasinda
farkliiklar bulunmaktadir.

- H3e:Calisanlarin egitim diizeyleri ile kurumsal baghlik diizeyleri arasinda
farklihiklar bulunmaktadir.

- H3::Calisanlarin statiileri ile kurumsal baglilhik diizeyleri arasinda farkliliklar
bulunmaktadir.

- H3y:Calisanlarin gelir diizeyleri ile kurumsal baghhk diizeyleri arasinda

farkhiliklar bulunmaktadir.
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3.2.2. Arastirmamin Sinirhliklari

Aragtirma;

- Elde edilen veriler, arastirma yapilan kurumda calisan saglik calisan1 ve
yoneticileri ile sinirlidir.

- Elde edilen veriler, sadece arastirma yapilan kuruma ait bilgilerden
olusmaktadir.

- Arastirma, 25-50 yas grubu arasindaki bireylerle sinirhidir.

- Arastirma verileri Ankara’da ikamet eden 6rneklem grubundan toplanmistir.

- Arastirmadan elde edilen veriler, “algilanan stres diizeyi” ile “stresin ¢alisanlarin
kuruma bagliligina etkilerinin gegerlik ve giivenirligi dogrultusunda yapilan
Olgtimlerle smirlidir.

- Arastirma, “stres diizeyi” ve “calisan” unsurlarinin etkilesimi bazindaki

faktorlerle sinirhidir.

3.2.3. Evren ve Orneklem

Arastirmamizin evreni, 2015-2016 c¢alisma doneminde Ankara ilinde faaliyet
gosteren bir hastanede hemgire olarak gorev yapan ve toplam sayilari 90 olan
calisanlardir. 83 kisi olan anket katilimcilari, toplam hemsire sayisinin yiizde 92,2’sini
olusturmaktadir. Kurumun 6rneklem olarak secilmesi kurumun faaliyetlerine hem il
icinden hem de il disindan yogun hasta kabuliiniin olmasi ve stresin yiiksek olabilecegi
ve kurumun merkezi bir yerde taninmig bir hastane olmasidir. Ayrica s6z konusu
kurumun hizmet sektorii olmasi, hizmet {liretiminin ancak ¢alisan ve muhatap olduklari
kisilerin kars1 karsiya gelmesi ile ger¢ceklesmesini gerektirmektedir. Kurumun hastalarin
hizmet alimma geldikleri dénemde aci diizeylerinin yiiksek oldugu da disiiniiliirse,
kurumda yogun bir ¢alisma temposunun ve stresin olmasi dogaldir. Caliganlarin stres
diizeyi ise hastalara sunulan hizmetin kalitesini de onemli Slciide etkilemektedir. Bu
acidan bakildiginda, 6rneklemin hizmet sektoriinde secilmesi sonuglarin yorumlanmasi
acisindan da 6nem tagimaktadir. Anketi uygulama konusunda kamu kurumlarindan
resmi olarak izin alinmasinin gerekmesi, bu izin alinma siirec¢lerinin uzun zaman almasi

ve arastirma i¢in Onay alinip alimamayacaginin belirgin olmamasi nedeniyle aragtirma
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orneklemi kisith kalmigtir. Ayrica calisanlarin; es durumu tayin, atama yoluyla tayin,
licretsiz izne ayrilma, dogum nedeniyle iicretsiz izne ayrilma gibi gerekgelerinden

dolay1 calisan sayilarinda siirekli degisiklik oldugu gozlemlenmistir.

3.2.3.1.  Orneklem Grubunun Yaslara Goére Dagihm

Tablo 3,1°de goriilecegi ilizere arastirmanin Orneklemi ise yine bu donemde
Saglik Bakanligina bagli bu kurumda ¢alismakta olan, Ankara’da ikamet eden cesitli
yas gruplarindan tesadiifi 6rneklem yoluyla segilen yaslari 25 ile 55 yas ve tizeri

arasinda degisen 83 kisiden olugsmaktadir.

Tablo 3.1:Yas Grubu Dagilinm

Yas Say1 | %Yiizde

2530 | 33 | 398 Yag

30-35 | 16 19,3 500

35-40 24 28,9

40-45 9 10,8 . I
00 1

4580 1 1) 12 2530 303 K40 4045 4550

T0p|am 83 100,0

Buna gore katilimcilarin %39.8°1 25-30 yas araliginda, 9%19,3’130-35 yas
araliginda, %28,9’u 35-40 yas araliginda, %10,8’i 40-45 ve %1,2’si ise 45-50 yas
araliginda oldugu gorilmektedir. Katilimcilar agirlikli olarak 25-30 yas grubunda

yogunlagmustir.
3.2.3.2.  Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagihm

Arastirmada anket yapilan kurumda erkeklerin ve kadin olarak cinsiyet dagilimi

asagidaki tabloda goriildiigii lizere gerceklemistir.
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Tablo 3.2: Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Sayl | %Yiizde
Kadin | 77 92,8
Erkek 6 7,2

Toplam 83 100,0

100,0

50,0

0,0

7,2

Kadin Erkek

Tablo 3.2’de evreni temsil eden orneklemdeki katilimcilarin biiyiikk oranda

%92,8 ile kadin oldugu %7,2 ise erkek oldugu goriilmektedir.

3.2.3.3.

Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gére Dagilimi

Arastirmada stres diizeyi ve kurumsal baglilik durumuna etki edecegi diisiiniilen

medeni durum belirlenmeye calisilmis ve buna gore katilimcilara medeni durumlari da

sorulmustur. Buna gore Tablo 3.3’te de goriilecegi lizere 83 katilimcinin %69,9’unun

evli, %27,7’sinin bekar, %2,4 linilin ise ayr1 oldugu anlagilmistir.

Tablo 3.3: Medeni Durum Dagilinm

Medeni Durum | sayi | %Yiizde
Evli 58 69,9
Bekar 23 27,7
Ayri 2 2,4
Toplam 83 100,0

100,0 69,9
50,0 27,7
2,4
0,0
Evli Bekar Ayri

3.2.34.

Orneklem Grubunun Calisma Yilina Gore Dagilim

Calismanin konusu stres diizeyi ve kurumsal baglilik olarak belirlendiginden

Ozellikle kurumda caligma yil1 siiresinin bu duruma etki edecegi diisiiniilmiis ve

bagimsiz degisken olarak kurum calisaninin kurumdaki ¢alisma siiresinin ne oldugu da

belirlenmeye calisilmistir. Bu nedenle katilimcilara kurumda kag yildir ¢alistiklart 5’er

yillik olarak boliimlenmis ve Tablo 3.4’teki sonuglara ulagiimistir.
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Tablo 3.4: Caliyma Yih Siiresi Dagilimi

$ﬁ|| sma Sayl | %Yiizde 60,0

0-5 15 18,1|| 40,0

6-11 36 43411 oo

12-17 10 12,0 ’

18-23 22 265 0.0

Toplam 83| 1000 0-5 6-11 12-17 18-23

Tablo 3.4’te de goriilecegi tizere katilimcilarin %18,1’inin 0-5 yil araliginda
kurumda calistiklar,, %43,4’min 6-11 yillar1 aralifinda, %12,0’min 12-17 yillan

araliginda, %26,5’inin 18-23 yil araliginda kurumda hizmet verdikleri anlagilmstir.
3.2.3.5. Orneklem Grubunun Egitim Diizeyine Gore Dagihm

Stres diizeyini kontrol ve kurumsal bagliligin egitim diizeyi ile iligkili oldugunu
diistinerek bagimsiz degiskenlerimizden biri de katilimcilarin egitim diizeyinin
belirlenmesi olmustur. Buna gore Tablo 3.5’e bakildiginda katilimcilarin %37,3’linlin
on lisans, %54,2°’sinin lisans, %8,4’sinin ise lisansiistii egitim diizeyinde oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 3.5: Egitim Diizeyi Durumu

=== TYRVIT
Eg:(len;l Sayi AdY: “ ||e00 >4.2
On Lisans 31 37,3

Lisans 45 54,2 40,0

Lisansusti 7 8.4|/20,0

Toplam

83| 100,0|| 0.0

Onlisans Lisans Lisansusti

3.2.3.6. Orneklem Grubunun Statii Durumuna Gére Dagilim

Calismada katilimeilarin hangi gorevi yaptiklari da belirlenmeye ¢alisilmis ve

kurumda ulagilan 83 kisinin kurum i¢indeki goérevleri de bagimsiz degisken olarak
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tanimlanarak belirlenmeye calisilmistir. Tablo 3.6°da goriilecegi iizere ebe-hemsire
olanlarin %96,4 oraninda oldugu saglik bakim hizmetleri yrd.larinin, midiir, miidiir yrd.

olarak calisan ¢alisaninin ise %1,2 oraninda temsil edildikleri goriilmektedir.

Tablo 3.6: Statii Durumu

Statii Durumu Say1| % 150,0 o6 4
Ebe-Hemsire 80 | 96,4 ||100,0 ’
Sag.Bk.Hizm.Yrd. 1 1,2
a.g - izm. Yrd 200 1,2 1,2 1,2
Miidiir 1 1,2 0,0
Mdr.Yrd. 1 1,2 &
Toplam 83 | 100,0 q;?a S

3.2.3.7.  Orneklem Grubunun Gelir Diizeyine Gore Dagihim

Gelir diizeyi ya da bagka bir ifadeyle ekonomik diizey stres durumunu ve
kurumsal baglilig1 etkileyen onemli bir faktor olarak diisiiniilmektedir. Bu nedenle
katilimcilara gelir diizeyleri kendilerini algiladiklari durumu belirlemek igin rakam
olarak sorulmamuis, alt gelir, orta gelir, list gelir grubu olarak kendilerini gordiikleri

diizeyi segmeleri saglanmigtir.

Tablo 3.7°den anlasilacag: tizere orneklemde katilicimcilarin %8,4 orani ile
kendilerini alt gelir grubunda, %90,4’tiiniin orta gelir grubunda, %]1,2’sinin ise

kendilerini st gelir grubunda gordiikleri anlagilmaktadir.

Tablo 3.7: Gelir Diizeyi Durumu

Gelir 100,0 90,4
Diizeyi Say1 % 80,0
Alt Gelir 7 8,4 '

. 60,0
(“)rta Gelir 75 90,4 40,0
Ust Gelir 1 1,2 20,0 8.4 L
Toplam 83 100,0 0.0 )

Alt Gelir Orta Gelir Ust Gelir
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3.3.  Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanmasi amaciyla anket formu olusturulmus ve anket, 3

boliimden olusturulmustur.

Anketin ilk bolimiinde, katilimcilarin demografik ozelliklerini belirmek ve
belirlenen bagimli degiskenlere etki durumlarini belirlemek amaciyla 7 demogreafik
degisken sorulmustir. Bunlar; “yas, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma yil1, egitim diizeyi,
statii durumu, gelir diizeyi” olarak belirli araklilarda seceneklerle katilimcilardan

cevaplamalari istenmistir.

Ikinci béliimiinde Cohen, S. and Williamson, tarafindan gelistirilen stres diizeyi
Olcegi ile 10 bagiml degisken, Stres diizeyini belirlemek {izere amaciyla katilimcilara

yOnetilmistir.

Ugiincii béliimiinde ise Meyer&Allen tarafindan gelistirilen “kurumsal baglilik

Olgegi” ile 17 bagimli degisken kullanilmistir.
3.3.1. Arastirmada Kullamlan Istatistiksel Yontemler

Anket formundan kurum ¢alisanlarina ulastirilmak iizere 100 kadar basilmis ve
formlardan 89 tanesi geri donmiis bu formlardan 6 tanesi bos oldugundan 83 tanesi
degerlendirilmek tizere sorular SPSS istatistiki analiz programi ile analiz edilerek

dagilimlarin hangi oranlarda gergeklestigi belirlenmistir.

Anket formu iki boliimde karsilastirmali olarak degerlendirilmis ve bagimsiz
degiskenlerle iliskilendirilerek Orneklemin oOncelikle stres diizeyi belirlenmeye
calisilmigtir. Elde edilen sonuclar ikinci boliim degiskenlerle de analiz edilerek stres

diizeyinin kurumsal bagliga etkisi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Katilimcilara yoneltilen sorularin stres diizeyi ile ilgili sorulardan KB5, KB6,

KB8, KB9 olarak kodlanan sorularinin anketin giivenilirligini  diistirdigi
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goriildiigiinden bu dort soru analiz sonuglarindan ¢ikartilmistir. Anketin “Alpha

Cronbach” sonucunun 0,765 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.8: Alpha Cronbach Test Sonucu

istatistiksel Giivenilirlik

Cronbach's Alpha Soru Sayisi
,765 23

Aragtirma verileri stres ve kurumsal baglilik diizeyleri (duygusal baghilik,
devamlilik bagliligi ve normatif baglilik) hipotezleri, regresyon analizi yapilmus,
demografik bagimsiz degiskenlerin, is stresi diizeylerine ve kurumsal bagliliklar
farklilik gosterip gostermedigine iligskin hipotezler ise t- testi ve anova analizi yapilarak

test edilmistir.

Bilindigi gibi “regresyon analizi”; iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iligkiyi
Olgmek icin kullanilan analiz metodudur. Eger tek bir degisken
kullanilarak analiz yapiliyorsa buna tek degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken

kullaniliyorsa ¢ok degiskenli regresyon analizi olarak isimlendirilir (Ural, 2005: 6).

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iliskisi bulunan iki veya daha fazla
degisken arasindaki iliskiyi belirlemek ve bu iliskiyi kullanarak o konu ile ilgili
tahminler (estimation) ya da kestirimler (prediction) yapabilmek amaciyla yapilir.

Dogada bir¢ok olayda sebep sonug iliskisine rastlamak olanaklidir (Ural, 2005: 6).

Bagimsiz iki ornek t-testi (Independent-Samples t-Test), iki 6rneklem grubu
arasinda ortalamalar agisindan fark olup olmadigim arastirmak amaciyla kullanilir. Iki
grubun tyeleri birbirinden farklidir. Gruplar arasinda aymi Ozellige sahip iiye
bulunmamas: gerekiyor. Ornegin kadim-erkek, evli-bekar arasindaki farkliliga bakmak
icin bagimsiz iki 6rnek t testi kullanilir.t-testi, bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki

ortalamadan 6nemli derecede farkli olup olmadigini belirler (Ural, 2005: 6).

Anova (varyans analizi) iki ya da daha fazla gruba ait ortalamalar arasindaki

farkin anlamli olup olmadig ile ilgili hipotezleri test etmek igin kullamlmaktadir. Iki
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grubun ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigi t testi kullanilarak da

incelenebilir (Ural, 2005: 6).
3.4. Arastirma Bulgulan

Arastirmada katilimcilara iki grupta soru yoneltilmistir. Bunlardan ilki
calisanlarin stres diizeylerini (SD) belirlemek i¢in hazirlanmisg 10 soru yoneltilmistir.
Likert Olgegiyle bu sorulara 5 segenekten (hig-neredeyse “hi¢”, bazen, “oldukca sik”,
¢ok sik) biri ile cevap vermeleri istenmis, elde edilen sonuglar tablo ve grafiklerle

aciklanmustir.

Aragtirmanin ikinci bolim sorular1 kurumsal baglilik (KB) diizeyini 6l¢mek i¢in
belirlenmis 17 soru yoneltilmistir. Bu bolimde de katilimcilardan bu sorulara 5
secenekten biri ile (kesinlikle evet, evet, bazen, hayir, kesinlikle hayir) cevaplamalari

istenmis, elde edilen dagilim tablo ve grafiklerle aciklanmistir.

Son olarak demografik degisken olarak tanimlanan (BD) yas, cinsiyet, medeni
durum, ¢alisma yil1, egitim diizeyi, statii durumu ve gelir diizeyi durumlarinin stres
diizeyi ve kurumsal baglik durumu baglaminda farklilagsacagi 6ngoriilmiis oldugundan

analiz toplu olarak degerlendirilmistir.

Her demografik degisken (BD) diger degiskenlerin segeneklerine verilen
cevaplarin toplam oranlariyla karsilastirilarak Orneklemin stres diizeyi ve kurumsal

baglilig1 belirlenmeye calisiimistir.

Buna gore stres diizeyini (SD), kurumsal bagliligi (KB) 6lgmek i¢in 6rnekleme

sunulan sorular asagidaki gibidir.!

'Sorulardan 4 tanesi katihmcilardan ifade olarak anlasilamadig: belirlendiginden giivenilirlik
diizeyini etkiledigi analizlerden tespit edilmis ve analiz sirasinda gruptan cikarilmistir. Boylece KB-
5,6,8,9. Sorular analiz dis1 tutulmustur.
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S.NO/SORULAR
SD-1/ Hangi siklikla beklenmeyen olaylar karsisinda rahatsizlik duyarsiniz?

SD-2 /Hangi siklikla 6nemli olan seyleri kontrol edemediginizi diisliniirsiiniiz?

SD-3 /Hangi siklikla gergin, sinirli ve stres altinda oldugunuzu hissedersiniz?

SD-4 /Hangi siklikla sorunlarinizi ¢6zebilme giicliniiziin olmadiginthissedersiniz?
SD-5 /Hangi siklikla her seyin yolunda gitmedigini hissedersiniz?

SD-6 /Hangi siklikla yapmak zorunda oldugunuz seyleri yapamadiginizi hissedersiniz?
SD-7 /Hangi siklikla sizi rahatlatan seylerin gittik¢e azaldigini hissedersiniz?

SD-8 /Hangi siklikla duygularinizin sizi yonettigini hissedersiniz?

SD-9 /Hangi siklikla kontroliiniiz disinda olan seylere kars1 kizarsiniz?

SD-10/ Hangi siklikla iistesinden gelemeyeceginiz zorluklarla karsilasirsiniz?

S. NO /SORULAR

KB-1/ Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda tamamlamaktan mutluluk duyarim.
KB-2 /Kurum disinda da kurumum hakkinda diger insanlarla konusmaktan hoslanirim.
KB-3 /Bu kurumun problemlerini kendi problemim gibi goriiyorum.

KB-4 /Eger baska bir kuruma gitmis olsaydim kendimi buraya oldugu kadar bagli
hissetmezdim.

KB-5 /Kendimi bu kurumda “bir aile iiyesi” gibi hissetmiyorum (iptal)

KB-6 /Bu kuruma duygusal bir baghlikla bagh oldugumu diisiinmiiyorum (iptal)
KB-7 /Bu kurumun benim igin kisisel bir anlami var.

KB-8 /Bu kuruma kendimi bagh hissetmiyorum (iptal)

KB-9 /Bu kurumdan ayrilarak baska bir kurumda ise baslamaktan korkmuyorum
(iptal)

KB-10/ Buray1 terk edip baska bir kurumda ise baglamayi istesem de benim igin
oldukg¢a zordur.

KB-11 /Su an bu kurumdan ayrilip baska bir kuruma ge¢mis olsam ¢ok huzursuz
olurum.

KB-12 /Bu kurumdan ayrilip baska bir kurumda galismak bana oldukga pahaliya patlar.
KB-13/Bu kurumda kalmam benim bir istegim oldugu kadar da bir zorunluluk.

KB-14 /Bu kurumu terk etmemi gerektiren herhangi bir neden olduguna inanmiyorum.
KB-15/Bu kurumdan ayrilmak hayatimda olumsuz sonuglar1 da beraberinde

getirecektir.
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KB-16/Bu kurumda galismaya devam etmemin nedenlerinden biri de buraya kendimden
cok sey verdim bagska bir kurumda bunu yapamam.
KB-17/Bu kuruma ¢ok fedakarlik yapmamis olsaydim baska bir yerde ¢alismak

isteyebilirdim.
3.4.1. Stres Diizeyine iliskin Bulgular ve Dagilimlar

Arastirmada evreni temsil eden 83 kisiye Stres diizeylerini belirlemek amaciyla
“hangi siklikla...” ifadesiyle baslayan 10 soru yoneltilmis ve asagidaki sonuglara

ulasilmstir.
3.4.1.1. Stres Diizeyi Sonuclari

Asagidaki tabloda (Tablo 3.9) katilimcilara yoneltilen formun birinci bolimde
stres diizeylerini belirlemek amaciyla yoneltilmis sorulara verdikleri cevaplarin toplu

olarak oranlar1 bulunmaktadir.

Buna gore 83 katilimcidan stres diizeyini belirlemek amaciyla yoneltilen
sorulara %1,6 oraninda “hi¢” se¢enegini isaretlemistir. Calisanlarin %8,1°i “neredeyse
hi¢” secenegini, %47’sinin “bazen”, %35,2’sinin “oldukca sik”, %8,2’sinin ise “cok
sik”, seceneginde karar kildiklari anlagilmaktadir. Tablo 3.9°da da goriilecegi lizere
calisanlarin  %47’°sinin,  %35,2’sinin ve %8,2’sinin ifadelerinden kurumda stres

diizeyinin yliksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.9: Stres Diizeyi Dagilimi Toplu Sonuglari

Stres Diizeyi (SD) Dagihm

Yiizde Oranlari
Hig 1,6%
Neredeyse Hig 8,1%
SD Bazen 47,0%
Oldukea Sik 35,2%
Cok Sik 8,2%
Toplam 100,0%
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3.4.1.2.  SD-1 Bulgulan

Aragtirmada katilimcilara “Hangi siklikla beklenmeyen olaylar karsisinda
rahatsizlik duyarsiniz?” sorusu yoneltilmis, Tablo 3.10’da elde edilen verilere gore
katihmcilar %43,4’i4 “oldukca sik”segeneginde yogunlagsmislardir. Tablo 3.10°da
goriilecegi tizere “hi¢” segenegi %0, “neredeyse hi¢” segeneginin %24, “bazen”
secenegini isaretleyenlerin %39,8 “cok sik” Seceneginin ise %14,5 oraninda dagilim

gostermistir.

Tablo 3.10: SD-1

SD-1 Hangi siklikla beklenmeyen olaylar 50.0
karsisinda rahatsizlik duyarsiniz? 40’0 V\ y
Secenekler S % 30:0

ayl () 20,0 )
Hig 0 0,0 10,0 - ~ F
Neredeyse Hig 2 2.4 0.0 — v

G G o N N

Bazen 33 39,8 TN A S
Oldukea Sik__ |36 434 ¥ & G
Cok Sik 12 14,5 \\e& )
Toplam 83 100,0

Tablo 3.10°daki veriler 1s181nda, kurumun alani geregi her giin farkli bir vaka ile
karsilagilmast normaldir. Bu nedenle bu soruya verilen ifadelerin ise yonelik planlama
ve gorev dagilimiyla iligkili oldugu distiniilmektedir. Burada ¢alisanlarin kendi
gorevlerine iligkin olarak bilgileri ve kontrolleri disinda gerceklesen olaylar karsisindaki

tutumlar1 ve yaklasimlari olarak degerlendirilebilir.

3.4.1.3. SD-2 Bulgulan

Calisanlarmma  “Hangi siklikla 6nemli seyleri kontrol edemediginizi
diisiiniirsliniiz?” sorusu yoneltilmis, elde edilen sonuclara gore katilimcilarin %51,8°1%
bazen” seceneginde yiiksek oranda yogunlagsmislardir. Buna gore “hi¢” segenegi %1,2,
“neredeyse hi¢” segenegi %18,1 “ oldukga sik” %229, “cok sik” %6 olarak

belirlenmistir (Bkz. Tablo 3.11).
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Tablo 3.11: SD-2

SD-2 Hangi siklikla 6nemli olan seyleri 60.0
kontrol edemediginizi diisiiniirsiiniiz? ! v
Secenekler Say1 % 40,0
Hig 1 121 500 N
Neredeyse Hig 15 18,1 ’ . Y T N
Bazen 43 s18|| %0 W

! W e o N N
Oldukga Sik 19 229 S ¥ <55"® (?"\ &
Cok Sik 5 6.0 & & “
Toplam 83 100,0

Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 6zel hayatlarinda ve kurumdaki gorevlerini
yerine getirirken kontrolleri disinda ve istemedikleri olaylarin oldugu ve de bunlari

kontrolde zorluk ¢ektiklerini ifade etmis olduklar1 sdylenebilir.

3.4.1.4. SD-3 Bulgulan

Katilimcilara “Hangi siklikla gergin, sinirli ve stres altinda oldugunuzu
hissedersiniz?” sorusu yoneltilmis, tablo 3.12°de de goriilecegi tlizere c¢alisanlarin
%53,0’min “oldukga sik” segenegini tercih ettikleri anlagilmistir. Kurumda bu soruya
%0,0 oraninda “hi¢” %2,4 oraninda “neredeyse hi¢”, %?34,9 oraninda “bazen”, %9,6

oraninda “cok sik” se¢enegi ile cevap vermislerdir.

Tablo 3.12°de acikca goriilecegi tlizere g¢alisanlar kendilerini sinirli ve stres
altinda hissetmektedir. Mesleki bir gereklilik olarak insanlarin saglik sorunlarinin
calisanlara yansidig1 diisiintildiigiinde stres diizeyinin yiiksek olmas1 kabul edilebilir bir
durum olarak algilansa da bu konuda yeterli mesleki egitim ve deneyimin, stresi ortadan

kaldirmak i¢in tek basina yeterli olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.12°de goriilen sonuglara gore calisanlarin siklikla kendilerini stres
altinda hissetmeleri, yonetim tarafindan saglanacak kendi isi ile ilgili olarak insiyatif
sahibi olma olanagi, yetkilendirme ve kararlara katilma gibi olanaklarla daha kontrol

edilebilir diizeylere ¢ekilmesi olanakli hale gelebilir.
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Tablo 3.12: SD-3

SD-3 Hangi siklikla gergin, sinirli ve 60.0
stres altinda oldugunuzu hissedersiniz? || 50o v

40,0 Q
Secenekler Say1 % 30,0

20,0 ~
Hig 0 0,0 18:8 ] ,; A ‘>_
Neredeyse Hic 2 2,4 ' < < o " “
Bazen 29 34,9 RS L S S
Oldukga Sik 44 53,0 v & C
Cok Sik 8 9,6 ‘\?}‘3 o)
Toplam 83 100,0

3.4.1.5. SD-4 Bulgulan

Katilimeilara “Hangi siklikla sorunlarimizi ¢ézebilme giiciiniiziin olmadigini
hissedersiniz?”’ sorusu yoneltilmistir. Bunlardan %44,6’s1 “bazen” segenegi ile sorudaki

en yliksek oranla evreni temsil etmislerdir. Tablo 3.13’te de goriilecegi tizere

katilimcilar %1,2 oraninda “hi¢” %14,5 oraninda “neredeyse hig”,

“oldukea sik”, %3,6 oraninda ise “cok sik” secenegini tercih etmislerdir.

Tablo 3.13: SD-4

%36,1 oraninda

SD-4 Hangi siklikla sorunlarmmzi

cozebilme giiciiniiziin olmadigini 200
hissedersiniz? 40,0
Secenekler Say1 % 30,0
Hig 1 1,2 || 20,0
Neredeyse Hig 12 14,5|| 10,0
Bazen 37 44.6 0,0
Oldukga Sik 30 36,1
Cok Sik 3 3,6
Toplam 83 100,0

Sorunlar1 ¢ozebilme giicliniin olmadigini hissetme tiikenmislik ve sorunlar
karsisinda caba gosterme duyarsizligi, vazgecme davranisi olarak yansidiginda kurumda
sorunlarin ¢ozililemeyecegi, ¢alisanin isteklerinin daha fazla dikkate alinabilecegi,

iyilestirme i¢in ek olarak idari girisimlerin de gergeklestirilebilecegi onerilebilir (Bkz.

Tablo 3.13).
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3.4.1.6. SD-5 Bulgulan

Katilimeilara “Hangi siklikla her seyin yolunda gitmedigini hissedersiniz?”
sorusu yoneltilerek stres diizeyleri anlagilmaya calisilmistir. Tablo 3.14’e bakildiginda
katilimcilarin %353 “liniin “bazen” secenegide yogunlastiklar1 anlagiimaktadir. Bunlardan
%1,2’sinin “hi¢” %9,6’sinin “neredeyse hi¢”, %27,7’sinin “olduk¢a sik”, %8,4 iiniin

ise “cok sik” segenegini tercih etmiglerdir.

Tablo 3.14: SD-5

SD-5 Hangi siklikla her seyin 60.0
yolunda gitmedigini 50’0 V\r
hissedersiniz? 40,0
Secenekler Say1 | % 30,0 X
i W
Hig 1 12 igg 4 N
Neredeyse Hig 8 96( oo __‘} d v
Oldukca Sik 23| 277 & LN SR
Cok Sik 7| 84 &&b &
Toplam 83| 100,0

Calisanlarin  kurum icinde bazi seylerin yolunda gitmedigini “bazen” ve
“oldukca sik” ile dile getirmis olduklar1 ifadelerinden yine calisan stresini artiracak
durumlarin hayatlarin i¢inde “gok sik”, yasandigimi gostermesi bakimindan Onemli

goriilebilir.

3.4.1.7. SD-6 Bulgulan

Arastirmada  katilimcilara “Hangi siklikla yapmak istediginiz  seyleri
yapamadiginizi hissedersiniz?” sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3.15’e
bakildiginda katilimeilarin  %49,4 oraninda “bazen” segeneginde yogunlastiklar
goriilmektedir. Diger dagilimlarda, “hi¢” ve “neredeyse hi¢” segenekleri %6, %30,1

“oldukca sik”, %8,4 oraninda ise “cok sik” seceneginin tercih edildigi anlagilmaktadir.
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Tablo 3.15: SD-6

SD- 6 Hangi sikhikla yapmak 60.0
zorunda oldugunuz seyleri 0.0 N
yapamadigimz hissedersiniz? 40'0 s
Secenekler Say1 | % 30,0 2N
Hig 5| 6,0([ 200
Nered Hi 10,0 < N
eredeyse Hig 5 6,0 o v v NG
Bazen 41| 494 ’ “ ‘ < «
Oldukga Sik 25| 30,1 X ‘},;2‘\cﬁ Q;b,‘,é\ q,;’\ &
Cok Sik 7| 84 Q’b@\ O\b\sl‘ QG
X
Toplam 83| 100,0 W

Bu sonuglardan gerek bireysel olarak gerekse kurum iginde ¢alisanlar, yapmay1
arzu ettikleri bir ¢cok seyi yapamadiklarini ifade etmislerdir. Buradan hareketle kurumsal
olarak caligsanlarin izin, dinlenme ve kisisel ihtiya¢ ve gereksinimlerini karsilama

noktasinda kurum tarfindan daha fazla tolerans gosterilebilecegi ongoriilmektedir.

3.4.1.8. SD-7 Bulgulan

Anket formunda katilimcilara “Hangi siklikla sizi rahatlatan seylerin gittikce
azaldigini hissedersiniz? soruisu yoneltilmistir. Tablo 3.16’daki verilere gére bu soruda
katilimcilarin  %49,4 oraninda “bazen” Seceneginde dogunlastiklar1 goriilmektedir.
Diger seceneklerden %2,4 “hi¢”, %8,4 “neredeyse “hi¢”, %34,9 “oldukca sik”, %4,8

“cok sik”, tercihlerinin secildigi anlagilmaktadir.

Kurumda 6zliik haklari, sosyal alan ve zaman, dinlenme saatleri gibi g¢alisani
rahatlatan olanaklarin arrtirilmast gerektigi, bireysel olarak ¢alisanlarin rahatlama veya
dinlenme olarak degerlendirecekleri alan veya zaman konusunda kurum yoneticilerinin
burada c¢alisanlarin motivasyonlarini artirici 6nlemler almalar1 gerektigi, bunlarin da
calisanlarda olumlu etki olusturacagi beklenmektedir. Bu tablo bize calisanlarin is
saatleri disinda 6zel hayatlarinda veya ¢aligma hayatlarinda daha ¢ok rahatlama istegi

duyuyor olduklarin1 gostermektedir.
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Tablo 3.16: SD-7

SD-7 Hangi siklikla sizi rahatlatan 60.0
seylerin gittikge azaldigini hissedersiniz? ' .
50,0 W
Segenekler Sayi % 40,0 —9
b 30,0
Ic 2 2,4
- 20,0
Neredeyse Hig 7 84100 p
’ v
Bazen 41 204|| 00 L2 ¥ W
Oldukga Sik 29 34,9 & s & ¥ NS
N fu“’:b X C@";’ 6:9
Cok Sik 4 48 bq_,‘\ S G
& o
Toplam 83 100,0 &

3.4.1.9. SD-8 Bulgulan

Stres diizeyini belirmek amaciyla katilimcilara yoneltilen bir diger soru “Hangi
siklikla duygularimizin = sizi  yonettigini  hissedersiniz?” olmustur. Bu soruda
katilimcilarin %45,8 oraninda “olduk¢a sik”secenegini tercih etmis olmalar1 diger
cevaplarla farklilagmaktadir. “hi¢” secenegini secenlerin orani %3,6, “neredeyse hi¢”
secenegini segenlerin orant %8,4, bazen segenegini tercih edenlerin oran1 %34,9, “cok

sik”, segenegi ise %7,2 oraninda tercih edilmistir (Bkz. Tablo 3.17).

Tablo 3.17: SD-8

SD-8 Hangi siklikla duygularimizin 50,0 ]

sizi yonettigini hissedersiniz? 400 R 4

Secenekler Say1 % 30:0 Vv

Hig 3 36| 200

Neredeyse Hig 7 84| 100 - £ b
Bazen 29 39| 00 wo ¥ h4
Oldukga Sik 38 45,8 N ‘,f(‘ Q),s\,%(‘ c‘,;a* 6;:*
Cok Sik 6 72 & S C
Toplam 83 100,0 N

Kurumda; islerin kurallarin ve yapilmasi gereken standartlarin ¢alisanlara yon
gostermesi gerekirken, katilimcilarin tercihlerinden anlasilacagi iizere duygularinin
agirlikli olarak calisanlara yon vermesi, ¢alisan ve yoneticiler agisindan olumsuz etkileri
olan bir durumdur. Kurum misyon ve vizyonunu ¢alisanlarin benimsemesi ve

duygularin degil kurallar ve standartlarin ¢alisanlara yon vermesi gerektigi soylenebilir.
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3.4.1.10. SD-9 Bulgulan

Omeklem grubuna “Hangi siklikla kontroliiniiz disinda olan seylere karsi
kizarsiniz?” sorusu yoneltilmistir. Katilimcilarin verdigi cevaplarda “bazen” secenegi
%49,4 oran1 en yiiksek tercih olmustur. Bunun disinda katilimcilarin %0°1 “hi¢” %4,8’i
neredeyse hi¢”, %32,5’1“ oldukga sik”, %13,3’1 “gok sik” segeneklerini tercih ettikleri
goriilmektedir (Bkz. Tablo 3.18).

Tablo 3.18: SD-9

SD-9 Hangi siklikla kontroliiniiz 60,0
disinda olan seylere karsi kizarsimz? 50,0 ‘\,
Secenekler Say1 % 200
: 30,0 WV
Hig 0 0,0|| 20,0
Neredeyse Hig 4 4.8 18’8 ] _V\ _J} A A
Bazen 41 49,4 & & & G =
Oldukga Sik 27 32,5 £ ¥ @
Cok Sik 11 133 & o®
Toplam 83 100,0 M

Bu sorudan elde edilen cevaplarda da ¢alisanlarin kontrolii disindaki seylere
kizma oranin %50 “bazen” segenegini tercih ettikleri ve diger segeneklerde“oldukga
sik”ve cok sik” tercihleri bir arada diisliniildiigiinde calisanlarin kontrolleri diginda

meydana gelen olaylara kars1 kizginlik egilimlerinin yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

3.4.1.11. SD-10 Bulgular:

Katilimcilara “Hangi  siklikla iistesinden gelemeyeceginiz ~ zorluklarla
karsilagirsiniz?” sorusu yoneltilmis, elde edilen verilere gore katilimcilarin %62,7°
oraninda “bazen” segeneginde yogunlastiklart goriilmistir. Diger tercihlere
bakildiginda, %6 “neredeyse “hi¢”, %25,3 “oldukga sik”, %6 “cok sik”, se¢enecegini
tercih etmislerdir (Bkz. Tablo 3.19).
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Tablo 3.19: SD-10

SD-10 Hangi siklikla iistesinden 30.0
gelemeyeceginiz zorluklarla karsilasirsimz? ' .
Secenekler Say1 % ig’g v

. r h
Neredeyse Hig 5 60| 0,0 Lty
Bazen 52 62,7 R A SRS S
Oldukea Sik 21 253 R P 3{_@ o

<

Cok Sik 5 6,0 4 o®
Toplam 83 100,0

Calisanlarin bu  sorudaki egilimlerinin is ortaminda dogal olarak
zorlanabileceklerini, siirekli olarak zorluklarla ve giigliiklerle karsilagabileceklerini ifade
ettigi goriilmektedir. Kurumda  neredeyse katilimcilarin tamaminin zorluklarin
tistesinden gelmekte sorunlar yasadiklarini ifade etmeleri, ¢alisanlara kisisel gelisim ve
egitim ve zorluklarla basedebilme alaninda egitimler verilmesi gerekliligini ortaya

koymaktadir.

3.5,  Kurumsal Baghlik Durumu ve Dagilimlari

Arastirmanin bu boliimiinde katilimeilara sorulan 13 soru ve bu sorulara verilen
cevaplarin dagilimlarim1 agiklanacaktir. Bu sorular stres diizeyinin belirlenmesinden
farkli olarak katilimcilarin kurumsal bagliliklarini test etmeye yoneliktir. Katilimcilara
sorulan bu sorular Kurumsal Baglilik “KB” olarak kisaltimis ve tablo ve grafiklerle
dagilimlar1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu ifadelere katilimlar1 “kesinlikle evet”, “evet”
bazen”, “hayir”, “kesinlikle hayir” segeneklerinden birini tercih ederek belirtmeleri

istenen calisanlardan elde edilen bulgulara asagidaki tablolarda gdsterilmistir.

3.5.1. Kurumsal Baghlik Diizeyi Sonuclari

Asagidaki tabloda (Bkz. Tablo 3.20) katilimcilara yoneltilen formun kurumsal
baglilik diizeylerini belirlemek amaciyla yoneltilmis sorulara verdikleri cevaplarin toplu
olarak oranlari bulunmaktadir. Buna gore 83 katilimcidan stres diizeyini belirlemek
amactyla yoneltilen sorulara 4,4’i “kesinlikle evet”, %11,4’{ “evet”, %19,6’s1 "bazen”,
%38,5’1 “hayir”, %26,1’inin ise ‘“kesinlikle hayir” segeneklerinde yogunlastiklari

goriilmektedir. Bu tablodan da goriilecegi {izere g¢alisanlarin %38,5’inin “hayir” ve
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%26,1 “kesinlikle hayir” seceneginde kurumsal baghilik ifadelerine katilmadiklarini
daha net belirtikleri géz Oniine alinacak olursa calisanlarin kuirumsal bagliliklarinin

oldukga diisiik oldugu sonucuna ulasilmasi olanaklidir.

Tablo 3.20: Kurumsal Baghlik Toplu Egilim Sonuglar:

Kurumsal BAGLILIK (KB) Cevaplama Oranlar1
Kesinlikle Evet 4,4%
Evet 11,4%
KB |Bazen 19,6%
Hayir 38,5%
Kesinlikle Hayir 26,1%
Toplam 100,0%

Katilicimlara iki bolim olarak sorulan sorulardan, ilk bolimde stres diizeyini
belirlemek amaciyla ikinci bolimde de kurumsal bagliliklarimi belirlemek amaciyla
sorular yoneltilmis iki grup sorudan elde edilen veriler asagidaki tabloda (Bkz. Tablo

3.21) goriilecegi tizere stresin kurumsal dagilimi toplu olarak gosterilmektedir.

Tablo 3.21: Stres Diizeyi ve Kurumsal Baghlik Dagilimi

Stres Diizeyi (SD) ve Kurumsal o
60,00%
Baghilik Dagilimlar: o W Hig
Stres Diizeyi Cevaplama 40,00%
Oranlar B Neredeyse Hig S
20,00% +——— 5 T
Hl(; 1,6% 0 00% i aeen E
i 0 ! B Oldukga Sik
Neredeyse Hig 8,1% Stres Diizeyi ¢ S
SD |Bazen 47,0%
Oldukga Sik 35,2%
Cok Sik 8,2%
Kurumsal Baglilik Cevaplama 60,00% B
Oranlar1 o A
Kesinlikle Evet 4,4% 40,00% " Kesinlie Evet f_;
EVet 11,4% 20,00% 7 . E\I'et I
KB | Bazen 19,6% 0,00% - L
Hayir 38,5% Kurumsal Baghlik I
Kesinlikle Hayir 26,1% 8 K

Katilimcilarin %47°si ve %35,2’si stres kaynagi olarak belirlenen sorularin
seceneklerinde, kurumsal baglilik durumunu belirlemek i¢in sorulan sorularda da %38,5
ve %26,1 oraninda kurumsal bagliligin azligini ifade eden seceneklerde yogunlastiklar

goriilmektedir. Genel olarak bulgularin 1s1nda, evreni temsil eden 6rneklemin; kurumsal
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olarak yonetim, iletisim, is yiikii, motivasyon gibi stres kaynaklarin yogunlugundan
etkilendigi ve ¢aligma sartlarinin yogunlugu nedeniyle kurumsal baghiligin diisiik
diizeyde kaldig: ifade edilebilir. Bu durumunda kuruma sonug ve oneriler boliimiinde de
Onerilecegi gibi kurumda oncelikle stres yonetimi ve kurumsal baglilikla ilgili sorunlu
alanlarin tespinin yapilarak bir dizi etkinlikler baglatmasinin yararli oldugu
diisiiniilmektedir. Neredeyse %80’e yakin bir oranda stres diizeyine sahip buna karsin
sadece %30’a yakin bir oranda kurumsal bagliligin saglanabildigi bir kurumda istenen

performans diizeyine ulasilmasinda sikintilar yasanabilecektir.

3.5.2. KB-1 Bulgulari

Katilimeilarin “Meslek hayatimin geri kalanin1 bu kurumda tamamlamaktan
mutluluk duyarim” ifadesine katilimlart sorulmus ve tablo 3.22°de goriilen sonuglara
ulagilmistir. Buna ifadeye katilimcilarin %3,6’sinin “kesinlikle evet”, %6, sinin “evet”,
%20,5’inin “bazen”, %30,1’inin “hayir”, %39,8’inin ise “kesinlikle hayir” se¢enegini
tercih ettikleri goriilmektedir. Bu ifadelere katilimlardan ¢alisanlarin, ¢alistiklari

kuruma bagliliklarinin diisiik seviyede oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3.22: KB-1

KB-1 Meslek hayatimin geri kalanini bu 50.0
kurumda tamamlamaktan mutluluk duyarim '
Secenekler Say1 % 40,0
Kesinlikle Evet 3 3,6 30,0
Evet 5 6,0 20,0
Bazen 17 20,5 10.0
Hayir 25 30,1 ’ 0-"""/
T 0,0 T T T T 1
Kesinlikle Hayir 33 39,8 N " . o
Toplam 83 100,0 & F e

3.5.3. KB-2 Bulgulari

Katilmeilara “Kurum disinda da kurumum hakkinda diger insanlarla
konusmaktan hoslanirim” ifadesine katilip katilmadiklari sorulmus ve elde edilen
oranlar tablo 3.23’te gosterilmistir. Buna goére katilimcilarin %2,4’tiniin “kesinlikle

evet”, %7,2’sinin “evet” %33,7’sinin “bazen”, %37,3’linlin “hayir”, %19,4’liniin ise
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“kesinlile hayir” secenegini tercih ettikleri goriilmektedir. Calisanlarin

isleri ile ilgi

konusmay1 birakmalari; islerini benimseye 6zen gostermelerinin gerekliligini ortaya

koymaktadir. Bu nedenle

calisanlarin

kurumlan

hakkinda  konusmaktan

hoslanmadiklarini ifade etmeleri kurumsal bagliligin zayif olduguna vurgu yapan bir

diger gostergedir.

Tablo 3.23: KB-2

KB-2 Kurum disinda da kurumum hakkinda 40,0
diger insanlarla konusmaktan hoslanirim 300 r’\
Segenekler Say1 % 200 / \_
Kesinlikle Evet '

2 2,4 10,0
Evet 6 7,2 0.0
Bazen 28 33,7 ’ T T T . T . 1

2" X o e

Hayrr 31 373 & & &
Kesinlikle Hayir 16 19,4 *?"’\ \kg"g\
Toplam 83 100,0

3.5.4. KB-3 Bulgulari

Katilimeilarin “Bu kurumun problemlerini kendi problemim gibi goériiyorum”
ifadesine hangi oranlarla katildiklarma baktigimizda %4,9’unun “evet” %32,5’inin
“bazen”, %28,9’unun “hayir”, %33.7’sinin ise “kesinlikle hayir” sec¢enegini tercih
ettikleri goriilmektedir (Bkz. Tablo: 3.24). Bu ifadelerden de anlasilacagi iizere
calisanlarda kurumun sorunlarini kendi sorunlari olarak gérme egiliminin az oldugu
gostermemektedirler. Buradan hareketle kurumsal bagliligin diisiik oldugunu bu tabloda

da gormek olanaklidir.

Tablo 3.24: KB-3

KB-3 Bu kurumun problemlerini 40.0
kendi problemim gibi !
goriiyorum 300 o~ ‘
Secgenekler Sayi % /
Kesinlikle Evet 0 0,0 20,0
Evet 4 4,9 /
10,0
Bazen 27 | 325 '//
Hayir 24 28,9 0,0 T T T T 1
Kesinlikle Hayir 28 33,7 Kesinlikle  Evet Bazen Hayir  Kesinlikle
Evet Hayir
Toplam 83 | 100,0
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3.5.5. KB-4 Bulgulari

Katilimcilarin “Eger baska bir kuruma gitmis olsaydim kendimi buraya oldugu
kadar bagli hissetmezdim” ifadesine hangi oranlarla katildiklarina baktigimizda
%2,4’tiniin “kesinlikle evet”, %4,8’inin “evet” %15,7’sinin “bazen”, %47’sinin “hayir”,
%30,1’inin ise “kesinlikle hayir” secenegini tercih ettikleri goriilmektedir (Bkz. Tablo:

3.25).

Calisanlarin kurumsal baglhilik durumlarini test etmek amaciyla sorulmus bu
soruya ¢ok az oranda bu kuruma baglilik hissi i¢inde ¢alisacaklarini, ¢alisanlarin biiyiik
bir orani ise diger kurumda ¢alismak durumunda olmalart halinde halen calistiklar
kurumu fazla 6zlemeyeceklerini diisiindiikleri anlagilmaktadir. Buna gore kurumsal

baglilik diizeyinin bu soruda da diisiik ¢iktig1 anlasilmaktadir.

Tablo 3.25: KB-4

KB-4 Eger baska bir kuruma gitmis 50.0
olsaydim kendimi buraya oldugu !

kadar bagh hissetmezdim. 40,0 //\
% 30,0 \._

Segenekler Say1 /
Kesinlikle Evet 2 2,4 20,0

Evet 4 48 10,0 A

Bazen 13 15,7 0,0 f",—_./, ; i )
Hayir 39 47,0 Kesinlikle Evet  Bazen  Hayir Kesinlikle
Kesinlikle Hayir 25 30,1 Evet Hayir
Toplam 83 100,0

3.5.6. KB-7 Bulgulari

Katilimeilarin “Bu kurumun benim igin kisisel bir anlami vardir” ifadesine hangi
oranlarla katildiklarina baktigimizda %4,8’inin “evet” %18,1’inin “bazen”, %47 sinin
“hayir”, %30,1’1inin ise “kesinlikle hayir” segenegini tercih ettikleri goriilmektedir (Bkz.

Tablo: 3.26).
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Tablo 3.26: KB-7

KB-7 Bu kurumun benim

o Dt o 50,0
icin kigisel bir anlami var 200
Secgenekler Sayi % 3 0’ 0
Kesinlikle Evet 0 0,0 ’
Evet 4 | 48 || 200
Bazen 15 | 18,1 || 100
Hayir 39 47,0 0,0
Kesinlikle Hayir | 25 30,1

Toplam 83 |100,0

~

Kesinli

kle Evet

Evet

Bazen

Hayir

Kesinlikle

Hayir

Calisanlarin dikkate deger bir oranda, calistiklar1 kurumun kendileri i¢in kisisel
bir anlam1 olmadig1 seceneginde yogunlasmis olmasi, kurumsal bagliligin bir dlgiisii

olarak kisinin kendi degerleri ile anlamli bir iliski kurmasi gostergesinin, ¢alisanlarda

bulunmadigr anlagilmaktadir.

3.5.7. KB-10 Bulgulan

Katilimcilarin “Buray: terk edip baska bir kurumda ise baslamay1 istesem de
benim i¢in olduk¢a zordur” ifadesine hangi oranlarla katildiklarina baktigimizda
%8,4’iintiin  “kesinlikle evet”, %20,5’inin “evet” %18,1’inin “bazen”, %33,7’sinin

“hayir”, %19,3’iiniin ise “kesinlikle hayir” segenegini tercih ettikleri goriilmektedir

(Bkz. Tablo: 3.27).

Tablo 3.27: KB-10

KB-10 Burayi terk edip bagka bir

. X 40,0
kurumda ise baglamayi istesem
de benim icin oldukca zordur. 30,0 s
Secenekler Sayi % / \
Kesinlikle Evet 7 8,4 20,0 '7ﬁ
Evet 17 20,5 10,0 &
Bazen 15 18,1
Hayir 28 337 0.0 o ' L
Kesinlikle Hayrr | 16 193 Kesinlikle  Evet Bazen Hayir  Kesinliklg
Toplam 83 100,0 Evet Hayir

Bu sorudaki egilim oranlarinda kurumsal baglilik oraninin olduk¢a diisiik oldugu

goriilmektedir. Calisanlarin biiyiik oranda bir baska kuruma gegmek konusunda istekli

oldugu anlasilmaktadir.
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3.5.8. KB-11 Bulgular

Katilimcilara “Su an bu kurumdan ayrilip baska bir kuruma ge¢mis olsam ¢ok
huzursuz olurum” ifadesine hangi oranlarla katildiklarima baktigimizda katilimcilarin
%7,2’sinin “kesinlikle evet”, %7,2’sinin “evet” %19,3’tniin “bazen”, %39,8’inin
“hayir”, %26,5’inin ise “kesinlikle hayir” se¢enegini tercih ettikleri goriilmektedir (Bkz.
Tablo: 3.28). Bu sonuglara gore katilimcilarin halen ¢aligtiklari kurumu degisitirme
durumunda huzursuz olmayacaklarini belirten segenekte yogunlagsmis olmalarindan da

anlasilacagi lizere baglilik diizeyleri oldukga diisiik orandadir.

Tablo 3.28: KB-11

KB-11 Su an bu kurumdan ayrilip 50.0
baska bir kuruma ge¢mis olsam ¢ok !

huzursuz olurum 40,0 /\

Segenekler Say1 % 30,0 N
Kesinlikle Evet 6 7,2 20,0 //
Evet 6 7,2 10,0

Bazen 16 19,3 —

Hayir 33 39,8 0,0 T r ' ; )
Kesinlikle Hayir 29 26.5 Kesinlikle  Evet Bazen Hayrr  Kesinlikle
Toplam 83 | 1000 Fvet Hayr

3.5.9. KB-12 Bulgulan

Katilimeilara “Bu kurumdan ayrilip baska bir kurumda ¢alismak bana oldukca
pahaliya patlar” ifadesine hangi oranlarla katildiklarina baktigimizda %3,6’sinin
“kesinlikle evet”, %12’sinin “evet” %13,3’liniin “bazen”, %45,8’inin ‘“hayir”,
%25,3’iniin ise “kesinlikle hayir” se¢enegini tercih ettikleri goriilmektedir (Bkz. Tablo:
3.29).

Calisanlarin, kurum degistirmenin kendilerine pahaliya patlamayacagi ifadesinde
yogunlagmis olmalar1 kurumlarina bagliliklarinin oldukea diisiik oldugunu gdsteren bir

baska gosterge olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3.29: KB-12

KB-12 Bu kurumdan ayrilip bagka

bir kurumda ¢alismak bana 50,0

oldukga pahaliya patlar 40.0

Segenekler Say1 % 300 / \
Kesinlikle Evet 3 3.6 ’ / o

Evet 10 120 [/200 7
Bazen 11 13,3 10,0
Hayir 38 | 458 ~

Kesinlikle Hayir 21 25,3 0,0 T T
Toplam 83 100,0 Kesinlikle Evet Evet Bazen Hayir Kesinlikle Hayir

3.5.10. KB-13 Bulgulan

Katilimcilarin “Bu kurumdan kalmam benim bir istegim oldugu kadar da bir
zorunluluktur” ifadesine yogunlasma oranlarina baktigimizda katilimcilarin %12,’sinin
“kesinlikle evet”, %47’sinin “evet” %19,3’liniin “bazen”, %18,1’inin ‘“hayir”,
%3,6’sinin ise “kesinlikle hayir” segenegini tercih ettigi goriilmektedir (Bkz. Tablo:

3.30).

Tablo 3.30: KB-13

KB-13 Bu kurumda kalmam benim bir 50.0
istegim oldugu kadar da bir zorunluluk 40’0 A
Secenekler Say1 % 30’0 / N
Kesinlikle Evet ’

10 12,0 20,0 / \.
Evet 39 47,0 100 P o
Bazen 16 19,3 00 . . . \’
Hayir 15 18,1 ’ - -
Kesinlikle Hayr 3 3.6 Kesg:(l;{kle Evet Bazen Hayir Kes;nl:l:le
Toplam 83 100,0 Y

Bu oranlardan katilimcilarin  kurumlarinda calismaya devam etmelerinin
nedenini kendi isteklerinden ¢ok bir zorunluluk oldugu ifadesinde yogunlagmis olmalari

kurumsal bagliligin bu soruda da diisiik oldugunu gostermektedir.

3.5.11. KB-14 Bulgulan

Katilimcilara “Bu kurumu terk etmemi gerektiren herhangi bir neden olduguna

inanmiyorum” ifadesine yogunlagsma oranlarina baktigimizda %4,8’inin “kesinlikle
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evet”, %18,1’inin “evet” %33,7°sinin “bazen”, %26,5’inin “hayir”, %16,9’unun ise

“kesinlikle hayir” segenegini tercih ettikleri goriilmektedir (Bkz. Tablo: 3.31).

Tablo 3.31: KB-14

KB-14 Bu Kurumu terk etmemi gerektiren ||40,0
herhangi bir neden olduguna inanmiyorum Y

30,0
Secenekler Say1 % \
Kesinlikle Evet 4 48 ]|200 ~
Evet 15 18,1 10,0
Bazen 28 33,7 N
Hayir 22 26,5 0,0 - - - - -
Kesinlikle Hayir 14 16,9 Kesinlikle Evet Bazen  Hayir Kesinlikle
Toplam 83 100,0 Evet Hayir

Bu ifadeye katilimda calisanlarin “bazen” seceneginde yogunlasmis olmalari

zaman zaman kurumdan ayrilmay1 istedikleri ve sonraki tercihlerine bakilacak olursa

kurumsal baglilikla iliskilendirdigimizde kurumsal baghiligmm bu soruda disiik

olabilecegi ifade edilebilir.

3.5.12. KB-15 Bulgulan

Katilmeilarin - “Bu kurumdan ayrilmak hayatimda olumsuz sonuglari da

beraberinde getirecektir” ifadesine yogunlasma oranlarina baktigimizda oranlarin,

%3,6’smin “kesinlikle evet”, %4,8’inin “evet” %14,5’inin “bazen”, %47 sinin “hayir”,

%30,1’inin ise “kesinlikle hayir” secenegi oldugu goriilmektedir (Bkz. Tablo: 3.32).

Kurumdan

ayrilmalari

halinde

hayatlarinda

Onemli

olumsuz

sonuglar

yasamayacaklar1 egiliminde olan katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugunun kurumsal

baglilikla iliskilendirildiginde ortaya ¢ikan sonugta; bu soru baghihigin diisikligiini

gostermektedir.
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Tablo 3.32: KB-15

A

—

KB-15 Bu kurumdan ayrilmak 500
hayatimda olumsuz sonuclar1 da ’
beraberinde getirecektir. 40,0
Segenekler Say1 % 30,0
Kesinlikle Evet 3 36

20,0
Evet 4 4,8
Bazen 12 14,5 100
Hayir 39 47,0 0.0
Kesinlikle Hayir 25 30,1
Toplam 83 100,0

Kesinlikle
Evet

Evet

Bazen

Hayir

Kesinlikle
Hayir

3.5.13. KB-16 Bulgulari

Katilimcilarin “Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin nedenlerinden biri de

buraya kendimden ¢ok sey verdim baska bir kurumda bunu yapamam” ifadesine

yogunlagsma oranlarina baktigimizda ornlarin, %3,6’sinin “kesinlikle evet”, %2,4’{inlin

“evet” %13,3’liniin “bazen”, %48,2’sinin “hayir”, %32,5’inin ise ‘“kesinlikle hayir”

secenegi oldugu goriilmektedir (Bkz. Tablo: 3.33).

Tablo 3.33: KB-16

KB-16 Bu kurumda ¢calismaya devam etmemin 60.0
nedenlerinden biri de buraya kendimden ¢ok ’
sey verdim baska bir kurumda bunu yapamam 50,0
Segenekler Say1 % 40,0
Kesinlikle Evet 3 36 30,0
Evet 2 2,4 20,0
Bazen 11 13,3 10,0
Hayir 40 48,2 0,0
Kesinlikle Hayir 27 32,5

Toplam 83 100,0

/

A

Kesinlikle
Evet

Evet

Bazen

Hayir  Kesinlikle

Hayir

Katilimeilarin bagka kurumda caligma egiliminde oldugunu da gosteren ve

kurumunu tam anlamiyla igsellestirmediklerini de gosteren bu sonuglara gore

calisanlarin baghlik diizeyleri diger bulgularda oldugu gibi olduke¢a diisiiktiir.
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3.5.14. KB-17 Bulgular1

Katilimcilarin “Bu kuruma ¢ok fedakarlik yapmamis olsaydim baska bir yerde
calismak isteyebilirdim” ifadesine yogunlasma oranlarina baktigimizda oranlarin,
%6’sinin“kesinlikle evet”, %8,4 liniin “evet” %2,4’iinilin “bazen”, %50,6’s1nin “hayir”,

%32,5’inin ise “kesinlikle hayir” se¢enegi oldugu gorilmektedir (Bkz. Tablo: 3.34).

Tablo 3.34: KB-17

KB-17 Bu kuruma ¢ok fedakarhk 60.0
Isaydim baska bir yerde ’

yapmamis @'saycim ¥ 50,0
calismak isteyebilirdim. /\

40,0
Secenekler Say1 % 300 / \
Kesinlikle Evet 5 | 60 || 500 /
Evet 7 84 || 100 /
Bazen 2 |24 || o, | & " —
Hay.lr - 42 50,6 Kesinlikle Evet Bazen Hayir  Kesinlikle
Kesinlikle Hayir 27 325

! Evet Hayir

Toplam 83 100,0

Bu ifadeye katilim oranmindaki yogunlugun, katilimcilarin kurumlariyla
aralarinda 0zel bir bag kumadiklar1 ve herhangi bir kurumda calismak isteginde
olduklar1 anlasilmaktadir. Bu oranlardan hareketle calisanlarin kurumsal baglilik

diizeylerinin olduk¢a diisiik dizeyde oldugu anlasiimaktadir.

3.6. Hipotez Analizi ve Bulgulan

Aragtirmada katilimcilara yoneltilen stres ve kurumsal baglilik diizeylerini
6lgmeye yonelik sorulardan elde edilen veriler 1s18inda hipotez H1 regrasyon analizi ile
H2 ve H3 ve alt hipotezleri ise iki boyutlu degiskenleri t-test analizi, ii¢ ve daha fazla

boyuttaki degiskenler ise anova analizine tabi tutulmustur.

3.6.1. H1 (H1l.-H1,-H1, Hipotezleri Analizi

H1 hipotezi: “Calisanlarin is stresi kurumsal baghliklarint negatif olarak

etkilemektedir”

H1.: Calisanlarin is stresi, duygusal baghliklarini negatif olarak etkilemektedir.
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H1y: Calisanlar is stresi devamlilik baghiligin negatif olarak etkilemektedir.
H1.: Calisanlar is stresi normatif bagiiliklarini negatif olarak etkilemektedir.

P (Probability/olasilik) degeri istatistiksel anlamlili§in (statistical significance)
varliginin ve varsa da var olan farkliligin kanitinin diizeyinin belirlenmesi amaci ile

kullanilan bir degerdir. Istatiski olarak anlamlilik (Sig.) degeri p ile ifade edilir ve

degerinin yorumlanmasi genel olarak asagidaki giiven aralifindaki degerlerle
yorumlanir:

P Degeri Yorumlanmasi

0.01<=p<0.05 Istatistiksel anlamlilik

0.001<=p<0.01 Yiiksek diizeyde istatistiksel anlamlilik

p<0.001 Cok yiiksek istatistiksel anlamlilik

0.05<=p<0.10 Sinirda anlamlilik

p>0.10 Istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir

Arastirmanin hipotezi ve alt hipotezleri regrasyon analizi yapilarak is stresinin
duygusal baglhiligi, devamlilik baglhiligini ve normatif bagliligi etkileyip etkilemedigi
belirlenmeye calisilmis ve asagidaki tabloda (Tablo: 3.35) tiim modelin anlamliligini

gosteren F testi (Anova) sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 3.35: Hipotezlerin(H1) Anova Test Sonuglari

ANOVA H1: Cahisanlarin is stresi, kurumsal baghliklarini negatif olarak etkilemektedir.

Analiz Karelerin Ozeti | Orneklem Ortalama F (Anova) Anlamhilik (Sig.)
H1 | Regresyon ,186 1 ,186 ,680 412
Hata Araligi 22,151 81 273
Ortalama 22,337 82
H1a: Cahsanlarin is stresi, duygusal baghhklar: negatif olarak etkilemektedir.
Analiz Karelerin Ozeti | Orneklem Ortalama F (Anova) Anlamhilik (Sig.)
Hla | Regresyon 1,954 1 1,954 4,487 ,037°
Hata Araligi 35,275 81 435
Ortalama 37,229 82
H1b: Calisanlar is stresi, devamlilik baghhgini negatif olarak etkilemektedir
Analiz Karelerin Ozeti | Orneklem Ortalama F (Anova) Anlamhilik (Sig.)
H1, [ Regresyon 548 1 548 1,425 236"
Hata Araligi 31,160 81 ,385
Ortalama 31,708 82
Hic: Cahsanlari is stresi, normatif baghhklarim negatif olarak etkilemektedir.
Analiz Karelerin Ozeti | Orneklem Ortalama F (Anova) Anlamhilik (Sig.)
H1. | Regresyon ,596 1 596 921 ,340°
Hata Araligi 52,456 81 ,648
Ortalama 53,052 82

b.Bagimsiz Degisken: Stres Diizeyi
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Tablo 3.36: Hipotezlerin(H1) Basit Dogrusal Regrasyon Analiz Ozeti

H1- H1,-H1,-H1_Hipotezlerinin Basit Dogrusal Regresyon Analiz Ozeti

H1: Caliganlarin is stresi, kurumsal bagliliklarini negatif olarak etkilemektedir.

Duzeltilmis R Standart Durbin-
Analiz R R? Kare tahmin hatasi | Watson
H1 ,091% ,008 -,004 52295 2,096
Hla: Calisanlarin is stresi, duygusal bagliliklar1 negatif olarak etkilemektedir.

Dizeltilmis R Standart Durbin-
Analiz R R Kare Kare tahmin hatasi | Watson
H1, ,229% ,052 ,041 ,65992 1,959
H1b: Calisanlari is stresi, devamlilik bagliligini1 negatif olarak etkilemektedir

Dizeltilmis R Standart Durbin-
Analiz R R Kare Kare tahmin hatasi | Watson
H1, ,131° ,017 ,005 ,62023 2,055
Hlc: Calisanlart is stresi, normatif bagliliklarini negatif olarak etkilemektedir.

Duzeltilmis R Standart Durbin-
Analiz R R Kare Kare tahmin hatasi | Watson
Hil. ,106% ,011 -,001 ,80474 2,032

a. Bagimsiz Degisken: Stres Diizeyi

Tabloda 3.36°da goriilecegi iizere R? degeri verilmektedir. Bulunan R? degerileri
strastyla: H1” i¢in 0,008°dir. H1; i¢in 0.052, H1y icin 0.17, Hl. i¢in 0.011°dir. Bagimh
degiskendeki (kurumsal baglilik) degisimin %0,8’i modele giren bagimsiz degisken

(stres diizeyi) tarafindan agiklanmaktadir.

Hia i¢in 0,052°dir. Bagimli degiskendeki (duygusal baglilik) degisimin %0,52’si

modele giren bagimsiz degisken (stres diizeyi) tarafindan agiklanmaktadir.

Hlp, i¢in 0,017°dir. Bagimli degiskendeki (devamlilik bagligi) degisimin

%0,17’si modele giren bagimsiz degisken (stres diizeyi) tarafindan agiklanmaktadir.

H1l: i¢in ise 0,011°dir. Bagimli degiskendeki (normatif baglilik) degisimin

%0,11°si modele giren bagimsiz degisken (stres diizeyi) tarafindan agiklanmaktadir.

Durbin Watson test istatistigi, bir regresyon modeli tahmin edildikten sonra artik

terimlerin korelasyon halinde olup olmadigini test etmeye yarayan bir sayidir. Bu
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saymin 2  civarinda  ¢ikmasi,  "otokorelasyon  vardur"  bos  hipotezini
reddedemeyecegimizi gosterir. Durbin Watson istatistigine gore Regresyonun 6nemli
varsayimlarindan bir bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda ve hata terimleri
arasinda da korelasyon olmamasidir. SPSS korelasyon problemleri i¢in basit bir olgiit
gelistirmistir. Durbin Watson istatistigi hata terimleri arasinda korelasyon olup,
olmadigina bakmaktadir. Bu istatistik O ile 4 arasinda yer alir. Eger istatistik degeri 2
civarinda ise, korelasyon olmadigi seklinde yorumlanir. 0’a yakin degerler yiiksek

pozitif korelasyonu, 4’e yakin degerler yiiksek negatif korelasyonu belirtir.

Bu calismada sirasiyla Durbin Watson istatistik degeri: H1 i¢in: 2,096, H1, i¢in:
1,959, H1, igin: 2,055, H1; i¢in: 2,032 olarak tespit edilmistir. Baska bir ifade ile stres

diizeyi ile kurumsal baglilik arasinda bu 6rneklemde korelasyon bulunamamustir.

HI1: Sig. Degeri p=0,412, (p>0.10) oldugundan H1 hipotezi “Calisanlarin is
stresi, kurumsal bagliliklarin1 negatif olarak etkilemektedir” bu ¢alismada istatistiksel

olarak anlamli bir fark olusturmadig tespit edilmistir.

H1,: Sig. degeri p=0.037, (p>0.10) oldugundan HI1, hipotezi “Calisanlarin is
stresi, duygusal bagliliklarin1 negatif olarak etkilemektedir” bu calismada istatistiksel

olarak anlaml bir fark olusturmadig tespit edilmistir.

H1,: Sig. degeri p=0,236, (p>0.10) oldugundan HI1, hipotezi “Calisanlari is
stresi devamlilik baglhiligin1 negatif olarak etkilemektedir” bu calismada istatistiksel

olarak anlaml bir fark olusturmadig tespit edilmistir.

H1.: Sig. degeri p=0,236, (p>0.10) oldugundan Hl1; Hipotezi “Calisanlar is
stresi normatif bagliliklarii negatif olarak etkilemektedir” bu g¢aligmada istatistiksel

olarak anlamli bir fark olusturmadig tespit edilmistir.
3.6.2. H2Hipotezlerinin(t-Test ve Anova) Analizleri

H2: “Calisanlarin demografik ozellikleri ile stresi diizeyleri arasinda

Sfarklhilhiklar bulunmaktadir”

102



- H2a: Calisanlarin cinsiyetleri ile is stresi diizeyleri arasinda farkliliklar

bulunmaktadir.

- H2b:

farkliiklar bulunmaktadir.

- HZCZ

bulunmaktadir.

Calisanlarin  medeni durumlart

ile is stresi diizeyleri arasinda

Calisanlarin  yaslart ile is stresi diizeyleri arsasinda farkhiliklar

- H24: Calisanlarin ¢alisma yili ile is stresi diizeyleri arasinda farkliliklar

bulunmaktadir.

- H2e. Calisanlarin egitim diizeyi ile is stresi diizeyleri arasinda farkhiliklar

bulunmaktadir.

- H2:. Calisanlarin statiileri ile is stresi diizeyleri arasinda farkliliklar

bulunmaktadir.

= H29

Caliganlarin ~ gelir

bulunmaktadir.

diizeyi

ile

i§

stresi

arasinda  farkliliklar

Arastirmanin hipotezlerinden ve alt hipotezleri tek boyutlu degiskeleri t-test

analizi, li¢ ve daha fazla boyuttaki degiskenler ise anova analizi yapilarak normatif

bagimsiz degiskenlerle is stresi diizeyi arasinda farklilasma olup olmadig: belirlenmeye

caligilmistir.

Tablo 3.37: Hipotezlerin(H2,) Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonucu

t-Testi istatistikleri

Cinsiyet Sayi Ortalama Std. Sapma Std. Sapma Hatalar1
Kadin 77 3,4104 ,48925 ,05576
Stres Diizeyi
Erkek 6 3,3167 ,47081 ,19221
Varyans | Calisanlarin cinsiyetleri ile is stresi diizeyleri arasinda farklilasma igin t-
Bagimsiz Orneklem| _ Esitligi | testi
t-testi F | Sig. t df |Sig. (2- | Farklilagma | Std. Giiven Aralig1 (95%)
Yonlit) Sapma | En diisiik | En Yiiksek
Esitlik ,107 | 744 | ,453 81 ,652 ,09372| ,20690 -,31794 ,50538
Stres Durumu
Diizeyi [Esitsizlik ,468| 5,874 ,656 ,09372| ,20013 -,39854 ,58599
Durumu
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H2a: Calsanlarin cinsiyetleri ile is stresi diizeyleri arasinda farkhhklar
bulunmaktadir. Bu Hipotez (H2,)iki boyutlu degisken (1: Kadin, 2: Erkek)
igerdiginden t-testi ile analiz edilmis ve Tablo 3.37’de de goriilecegi iizere cinsiyete

gore is stres diizeyi arasinda farklilagsma olup olmadigi test edilmistir.

t-Testi sonuglarina gore sig. degeri 0,652 (p>0,05) oldugundan cinsiyet ve is
stresi diizeyi arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda H2,
hipotezinin reddedilmis ve “galisanlarin cinsiyetleri ile is stresi diizeyleri arasinda

farklilasma bulunmadig1” anlasilmistir (Bkz. Tablo: 3.37).

Tablo 3.38: H2 Hiptezleri Homojenlik Analizi

Stres Duizeyi ve Normatif Bagimsiz Degiskenlerin
Homojen Dagilimi
Levende

Degiskenler istatistigi dfl df2 Sig.( Anlamlilik)
Medeni Durum ,567 2 80 ,569
Yas 7232 3 78 ,541
Calisma Yili ,985 3 79 ,404
Egitim Diizeyi 2,560 2 80 ,084
Statii b 0

Gelir Diizeyi 3,1042 1 80 ,082

Anova testi yapilabilmesi i¢in gruplarin homojenlik durum analizi de yapilmus,
“statii” degiskeni digindaki degiskenlerin dagilimlarinin Sig. degerinin 0,05’ten biiyiik
oldugu ve normal dagilimda oldugu anlasilmistir (Bkz. Tablo: 3.38).

Aragtirmanin hipotezleri ile faktorlerinin dagilimlari arasinda anlamli bir

farklilasma olup olmadigi anova testi ile analiz edilmis ve Tablo 3.39’da goriilen

sonuglara ulasilmstir.

104



Tablo 3.39: H2 Hiptezleri ANOVA Analizi

ANOVA - Stres Diizeyi

Kareler F Sig.(Anla
Degiskenler | GRUPLAR Toplami Dagihm | Ortalama | (Faktor) mhhik
Medeni | \1$kisiz Gruplar 0,291 2 0,146 0,611 0,545
Durum Mligkili Gruplar 19,058 80 0,238
Toplam 19,349 82
liskisiz Gruplar 1,378 4 344 1,495 212
Yas Iliskili Gruplar 17,971 78 230
Toplam 19,349 82
lliskisiz Gruplar 778 3 259 1,103 ,353
Cahgma Yili | fliskili Gruplar 18,571 79 ,235
Toplam 19,349 82
- liskisiz Gruplar 450 2 225 952 390
;ﬁ':;'; iliskili Gruplar 18,899 80 236
Toplam 19,349 82
Iliskisiz Gruplar ,201 3 ,067 277 ,842
Statii Iliskili Gruplar 19,148 79 ,242
Toplam 19,349 82
Iliskisiz Gruplar ,816 2 ,408 1,761 ,178
Gelir Diizeyi | lliskili Gruplar 18,533 80 232
Toplam 19,349 82

H2, hipotezi, Anova Sig. 0,545 (p>0,05) oldugundan, reddedilmis ve

calisanlarin medeni durumlari ile is stresi diizeyleri arsasinda farklilik bulunamamastir.

H2. hipotezi, Anova Sig. 0,212 (p>0,05) oldugundan, reddedilmis ve ¢alisanlarin
yas diizeyleri ile is stresi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

H24 hipotezi, Anova Sig. 0,353(p>0,05) oldugundan, reddedilmis ve ¢alisanlarin
calisgma yili ile is stresi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

H2¢ hipotezi, Anova Sig. 0,390(p>0,05) oldugundan, reddedilmis ve ¢alisanlarin
egitim diizeyi ile is stresi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.
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H2; hipotezi, Anova Sig. 0,842(p>0,05) oldugundan, reddedilmis ve ¢aliganlarin
statiiler ile is stresi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

H2, hipotezi, Anova Sig. 0,178(p>0,05) oldugundan, reddedilmis ve ¢alisanlarin
gelir diizeyleri ile is stresi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

3.6.3. H3 Hipotezlerinin (t-Test ve Anova) Analizleri

H3: Calisanlarin demografik ozellikleri ile kurumsal baghhiklar diizeyleri

arasinda farkliliklar bulunmaktadir”

- H34: Calisanlarin  cinsiyetleri ile kurumsal baghlik diizeyleri arasinda
Sfarkhiliklar bulunmaktadir.

- H3yp: Calisanlarin medeni durumlart ile kurumsal baglhilik diizeyleri arasinda
farkhiliklar bulunmaktadir.

- H3:: Calisanlarin yagslari ile kurumsal baghhik diizeyleri arasinda farklihiklar
bulunmaktadir.

- H34: Calisanlarin ¢alisma yu ile kurumsal baglhihik diizeyleri arasinda
Sfarkhiliklar bulunmaktadir.

- H3e: Calisanlarin egitim diizeyleri ile kurumsal baglhilik diizeyleri arasinda
Sfarkhiliklar bulunmaktadir.

-H3s:  Calisanlarin  statiileri  ile kurumsal baghlk diizeyleri arasinda
farklihiklar bulunmaktadir.

- H3y: Calisanlarin gelir diizeyleri ile kurumsal baghlik diizeyleri arasinda

farklihiklar bulunmaktadr.

Aragtirmanin hipotezleri ve alt hipotezleri iki boyutlu degiskenleri t-test analizi,
tic ve daha fazla boyuttaki degiskenler ise anova analizi yapilarak normatif bagimsiz
degiskenlerle is stresi diizeyi arasinda farklilasma olup olmadigi belirlenmeye

caligilmistir.
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Tablo 3.40: Hipotezlerin(H3,) Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonucu

Grup Istatistikleri

Cinsiyet Say1 Ortalama | Std. Sapma Std. Sapma Hatalari
Kadin 77 3,7173 ,52417 ,05973
Kurumsal Baglilik
Erkek 6 3,5385 ,50559 ,20641
Varyans | Calisanlarin cinsiyetleri ile kurumsal bagliliklari t-testi
Bagimsiz Esitligi
Orneklem t-testi | £ | Sjg. | t df | Sig. (2- | Farklilasma | Std. Giiven Aralig1 (95%)
Yonlit) Sapma | En diisiik | En Yiiksek
Esitlik
,937| ,336| ,807 81 422 ,17882| ,22169 -,26228 ,61992
Stres  [Durumu
Diizeyi [Esitsizlik
,832| 5,870 ,438 ,17882| ,21488 -,34980 , 10744
Durumu

H3.“Calisanlarin cinsiyetleri ile kurumsal baghhklar arasinda farkhhklar

bulunmaktadir” hipotezi (H3;), iki boyutlu degisken (1: kadin, 2: erkek) i¢erdiginden

t-testi ile analiz edilmis ve Tablo 3.40’ta cinsiyete gore kurumsal baglliklar arasinda

farklilagsma olup olmadig1 analizleri sonuglarina ulagilmstir.

t-Testi sonuglarina gore sig. degeri 0,807 (p>0,05) oldugundan cinsiyet ve

kurumsal baglilik arasinda anlamli bir farklilik olmadig:1 goriilmektedir. Bu durumda

H3; hipotezi reddedilmis ve “calisanlarin cinsiyetleri ile kurumsal bagliliklar1 arasinda

bu 6rneklemde anlamli bir istatistisel farklilagsmanin bulunmadig: anlagilmastir.

Tablo 3.41: H3 Hipotezleri Homojenlik Analizi

: Levende

GRUPLAR Istatistikleri dfl df2 Sig.

Yas ,281° 3 78 ,839
Medeni Durum 1,402 2 80 ,252
Calisma Y1l 1,286 3 79 ,285
Egitim Diizeyi 7,434 2 80 ,001
Statii ab 0

Gelir Diizeyi 2,570° 1 80 ,113

Hipotezlerin anova testi yapilabilmesi i¢in gruplarin homojenlik durum analizi

de yapilmis, “statii” degiskeni disindaki degiskenlerin dagilimlarinin sig. degerinin

0,05’ten biiytik oldugu ve normal dagilimda oldugu anlasilmistir (Bkz. Tablo: 3.41).
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Arastirnanin H3 hipotezi; “Cahisanlarin demografik ozellikleri ile kurumsal
baghhk diizeyleri arasinda farkhihiklar bulunmaktadir” hipotezinin alt hipotezleri
farklilagsma olup olmadigini belirlemek i¢in hipotezler anova testine tabi tutulmus ve

Tablo 3.42’deki sonuglara gore arastirmanin 6rneklem grubunda :

Tablo 3.42: H3 Hipotezleri ANOVA Analizi

Kareler Sig.(Anla
Degiskenler _GRUPLAR Toplamm | Dagilim | Ortalama | F (Faktor) mhihik
Hiskisiz Gruplar 1,566 4 391 1,470 ,219
Yas Mliskili Gruplar 20,771 78 ,266
Toplam 22,337 82
) Mliskisiz Gruplar 074 2 ,037 ,133 ,876
Medeni it Gruplar
Durum skili Grupla 22,263 80 278
Toplam 22,337 82
Mliskisiz Gruplar 771 3 ,257 ,942 424
Calisma Yili | Iliskili Gruplar 21,566 79 273
Toplam 22,337 82
N Iliskisiz Gruplar ,831 2 416 1,546 ,219
Egm  [ligkli Gruplar 21,506 80 269
Diizeyi
Toplam 22,337 82
Iliskisiz Gruplar ,715 3 ,238 ,870 ,460
Statii iliskili Gruplar 21,622 79 274
Toplam 22,337 82
liskisiz Gruplar ,798 2 ,399 1,482 ,233
Gelir Diizeyi | Iliskili Gruplar 21,539 80 ,269
Toplam 22,337 82

Anova Sig. 0,219 (p>0,05) oldugundan, H3y, hipotezi reddedilmis ve ¢alisanlarin

yaslari ile kurumsal bagliliklar arsasinda farkliliklar bulunmamaktadir.

Anova Sig. 0,876 (p>0,05) oldugundan, H3; hipotezi reddedilmis ve calisanlarin
medeni durumlart ile kurumsal bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamustir.

Anova Sig. 0,424(p>0,05) oldugundan, H34 hipotezi reddedilmis ve ¢alisanlarin
calisma yili ile kurumsal bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.
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Anova Sig. 0,219(p>0,05) oldugundan, H3¢ hipotezi reddedilmis ve galisanlarin
egitim diizeyi ile kurumsal bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

Anova Sig. 0,460(p>0,05) oldugundan, H3; hipotezi reddedilmis ve ¢alisanlarin
statliler ile kurumsal baghliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

Anova Sig. 0,233(p>0,05) oldugundan H3g hipotezi reddedilmis ve ¢alisanlarin
gelir diizeyleri ile kurumsal bagliliklar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamustir.
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SONUC VE ONERILER

Analiz sonuglarindan da anlasilacagi {iizere teze konu olan Orneklem
tizerinden elde edilen sonuglara gore is stresi diizeyi ile kurumsal baglilik, devamlilik
bagliligl, duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamli bir farklilagsma

olmadig1 goriilmektedir.

Aragtirmanin bulgulari kisminda dile getirilen sonuglar, stresin kurumsal baglilik
ve onun gostergeleri olan duygusal bagliligi, devam baghiligini ve normatif baglilig
negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Ancak bu teze konu olan kurumda secilen
orneklemin sayisal olarak yetersizligi (83 kisi), sorularin tam olarak anlasilmamis

olmasini, sorulara samimi olarak cevap verilmemis olmasini akla getirmektedir.

Bunun disinda bir kisinin kuruma bagliliginin yerine mesleki bagliliginin test
edilmesinin yerinde olacag diisiiniilebilir. Ornegin bu hastanede gérev yapan bir
calisanin bagka bir kuruma gitme isteginin karsilanmasi halinde de yeni licret ve
mevzuata tabi olacagindan herhangi bir degisiklik olmayacagi da g6z oniine alindiginda
arastirmanin kurumsal baglilik yerine mesleki baglilikla iliskilendirilerek yapilmasi

yerinde olacaktir.

Bu nedenle aragtirmanin farkli bir 6rneklem grubunda daha ¢ok sayida katilimer
ile yapilarak aralarinda iliski oldugu ongdriilen sorularin goriismelerle desteklenerek

yapilmas1 gerektigi onerilebilir.

Ayrica stres faktorlerinin bireysel diizeyde farklilik gostermis olmasinin
dogrudan kurumla iligkili nedenlerden kaynaklanmadigi, kurumsal baghiligi da
etkileyecek bir diizeyde olmadig, stresi tetikleyen kurumsal bireysel faktorlerden ¢ok

bireysel stres faktorlerinin arastirilmasi gerekigini 6nerilebilir.

Kurumsal baglilig: etkileyen nedenlerin sadece stres olmadig:1 baska faktorlerin
de (yonetim yaklasimi, icret, hijyen durumlart vb.) etkili olabilecegi, bireylerin
kurumlarina baglilik diizeylerini stres disinda baska sartlarin etkileyebilecegi

anlasilmaktadir.
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Bu baglamda, stres faktorlerinin benzerligi, bireysel olarak stresle bag edebilme
yeterliginin bireylere gore farklilastigi, kurumsal baglilikla stresin arasinda diisiik
oranlarda iliskinin oldugu, stresin dogrudan kurumsal baghlig1 etkileyecek bir giice
sahip olmadigi, ekonomik sartlarin, bagka bir yerde yeniden ¢alisamama, is bulamama

gibi nedenlerin de etkili olabilecegi sdylenebilir.

Ayrica literatiire bakildiginda karsilastirma yapacak olursak; “‘Saglik
Calisanlariim Kurumsal Giiven ve Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 Itibariyle incelenmesi >’
(Ayden ve Ozkan, 2014) calismasinda; calisanlarin kuruma kars: sergiledikleri baglilik
ve giiven diizeylerinin ortalama seviyede oldugu sonucuna ulasilarak, calisanlarin
baglilik ve gilivenlerini artirict yonde kurumun artt ¢aba goéstermesinin gerekliligi
onerilmistir. <“Yeni Kurulan Bir Universitede Kurumsal Baglilik Seviyesine iliskin Bir
Aragtirma’ (Ozcan ve Akdogan, 2015) sonucunda; gelir sevisyesi ve verilen gorevin
kurumsal baglilik seviyesinin belirleyici etkenlerinden oldugu, diisiik gelir seviyesinde
olan katilimcilarin tutumsal ve davranigsal baglilik seviyelerinin kendilerinden daha
yiiksek gelir seviyesinde olan kimselere gore diisilk oldugu sonucu elde edilmistir.
“Yerel Yonetimlerde Kurumsal Bagliligin Bireysel Performansa Etkisine Iliskin Bir
Arastirma’” (Yilmazer, 2012) sonucunda; kurumsal bagliligin arttirilmasi igin kurum
yoneticilerinin, ¢alisanlarina deger vermeleri, onlara rahat ve huzurlu bir ¢calisma ortami
hazirlamalari, ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerine deger verilmesi ve kurum i¢in énemli
olduklarini hissettirmelerinin 6nerildigi, ayrica c¢alisanlarin karar siireglerine dahil
edilmesi, yoOnlendirilmesi ve katilimci bir ¢abanin saglanmasi ig¢in yetkinlikleri
giiclendirilerek bu dogrultuda karar vermeleri ve islerine yonelik inisiyatif kullanabilme

yetkilerinin arttirilabilecegi onerilmistir.

Sonug olarak; meslektas iligkilerinin, baska alanda is bulamama durumunun,
mesleki olarak bagka bir kurumda da olsa ayn1 isi yapacak olmanin da kuruma baglilik
durumunu etkileyecegi gozlemlendiginden, yapilacak olan arastirmalarda kurumsal
bagliligik yerine “birime baglilik” veya “meslege baglilik” gibi faktorlerle buna benzer

orneklemlerde ya da bagka bir 6rneklemde arastirilmasini 6nermekteyiz.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Sayin katilime1, bu soru kdgidinda, gorev yaptigimz kurum hakkindaki gorisleriniz sorulmaktadir. Her
soruda durumunuza uyan secenegi, (X) isareti koymak suretiyle cevaplaymiz. Kimlik bilgilerinizi yazmaniz
gerekmemektedir.

Gokhan YILMAZ
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yas Cinsiyet Medeni Calhisma Egitim Diizeyi Statii Durumu Gelir Diizeyi
Durum Yih
25-30 [ Kadin[] Evli O 0-5 O OnLisans [ Ebe Hemgire O Alt Gelir []
30-35 [ Erkek[] Bekar [ 6-11 [ Lisans O Sag. Bak.Hiz.Yrd [] Orta Gelir []
35-40 [ Ayr O 12-17 [ Lisans Usti [ Sag.Bak.Hiz. Mdr [] Ust Gelir []
40-45 [ 18-23 [ Miidiir O
45-50 [ 28-32 [ Mdr. Yrd. O
50-55 [] 32+ O Uzm. Hemsire O
55-++ [
Asagidaki hisleri /duygulari son aylardaki durumunuzu goz éniine alarak “Hangi sikhikla” g c g
hissettiginizi uygun olan sikki isaretleyerek belirtiniz. & 5 5 g
= Z @ [sq] C
— N = [s2} <

1. Hangi siklikla beklenmeyen olaylar karsisinda rahatsizlik duyarsiniz? [ ] [ ] [ ] [ ] L]
2. Hangi siklikla 6nemli olan seyleri kontrol edemediginizi diisliniirsiiniiz? ] ] 1] [ L]
3. Hangi siklikla gergin, sinirli ve stres altinda oldugunuzu hissedersiniz? L] L] 0l O [l
4. Hangi siklikla sorunlarinizi ¢dzebilme giiciiniiziin olmadigini hissedersiniz? ] ] ] ] L]
5. Hangi siklikla her seyin yolunda gitmedigini hissedersiniz? L] L] L] L] L]
6. Hangi siklikla yapmak zorunda oldugunuz seyleri yapamadiginizi hissedersiniz? [] [] [] [ ] [ ]
7. Hangi siklikla sizi rahatlatan seylerin gittik¢e azaldigini hissedersiniz? ] ] L] L] L]
8. Hangi siklikla duygularimizin sizi yonettigini hissedersiniz? L] L] 0l O [l
9. Hangi siklikla kontroliiniiz diginda olan geylere karsi kizarsiniz? ] ] L] L] L]
10. | Hangi siklikla iistesinden gelemeyeceginiz zorluklarla karsilagirsimiz? ] ] Ol O []
Asagidaki hislere/duygulara katilma /kabul durumunuza uygun olan sikki kurumunuzla = = -
ilgili diisiincelerinizi gozden gecirerek isaretleyiniz. g g ;‘;_I’ § E’

— o~ ™ -
1. Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda tamamlamaktan mutluluk duyarim HIRInIEN [l
2. Kurum diginda da kurumum hakkinda diger insanlarla konusmaktan hoslanirim ] L] L] O L]
3. Bu kurumun problemlerini kendi problemim gibi gériiyorum L] L] L] L] L]

Eger bagka bir kuruma gitmis olsaydim kendimi buraya oldugu kadar bagh
4 hissetmezdim. D D O o -
5. Kendimi bu kurumda “bir aile iiyesi” gibi hissetmiyorum ] ] O O L]
6. Bu kuruma duygusal bir baglilikla bagl oldugumu diisiinmilyorum L] L] o O [l
7. Bu kurumun benim ig¢in kigisel bir anlami var ] L] L] L] L]
8. Bu kuruma kendimi bagli hissetmiyorum L] L] L] L] L]
9. Bu kurumdan ayrilarak bagka bir kurumda ise baglamaktan korkmuyorum ] ] 1] [ L]
10. Buray1 terk edip bagka bir kurumda ige baslamay: istesem de benim i¢in oldukga zordur. ] ] L] O L]
11. Su an bu kurumdan ayrilip baska bir kuruma ge¢mis olsam ¢ok huzursuz olurum ] ] ] ] ]
12. Bu kurumdan ayrilip baska bir kurumda galigmak bana oldukca pahaliya patlar ] ] ] ] L]
13. Bu kurumda kalmam benim bir istegim oldugu kadar da bir zorunluluk ] ] O O ]
14. Bu kurumu terk etmemi gerektiren herhangi bir neden olduguna inanmiyorum L] L] L] O L]
15. Bu kurumdan ayrilmak hayatimda olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirecektir. O O O O O
Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin nedenlerinden biri de buraya kendimden ¢ok sey

& verdim bagka bir kurumda bunu yapamam [ [ Oy o [
17. | Bu kuruma ¢ok fedakarlik yapmanms olsaydim baska bir yerde ¢alismak isteyebilirdim. ] ] Ol O ]

Tesekkiir ederim. Bize aktarmak istediginiz farkli bir durum varsa liitfen yaziniz...
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