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Vil

OZET
YUKSEK LISANS TEZI
AKADEMISYENLERIN IS STRESI ILE IS MOTIVASYONU ILISKISI
Zeynep ASLAN
2014, XI11+108

Modern ¢agda, orgilitler insan odakli ¢alismanin 6nemi konusunda biiyiik bir
gelisim gostermislerdir. Calisanlarin is memnuniyeti is performanslarina bu ise orgiitiin
performansina yansimaktadir. Calisanlarin basariya ulagsmak igin ihtiya¢ duyduklar
motivasyonu saglamak orgiit i¢in biiyilk onem arz eder. Bu motivasyon, calisanin
mutlulugu, isine olan ilgisinin artmasini, ekip ¢alismasi gibi bir¢cok alanda personelin
olmazsa olmaz ihtiyaglarindandir.

Motivasyonun ihtiyaci olan ¢alisanlar, ayni zamanda bu motivasyonu
kaybetmemek adina c¢aba sarf etmektedirler. Cagin getirdigi fiziki, psikolojik, sosyal ve
ekonomik etkenler bireyleri etkisi altina almis bulunmaktadir. Tiim bu faktorler kisiye
olumlu veya olumsuz anlamda etkileyebilir. Bu etkilerin sonucu kaginilmaz olan stres
kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Bu calismada, iilkemizde egitim ve bilim adina en gii¢lii kurumlardan biri olan
tiniversitelerde calisan akademisyenlerin is motivasyonlari incelenmistir. Artik tiim
bireylerin 6zel veya is yasaminda karsilastiklar1 stresin, akademisyenler (zerinde
yapilan ¢alismayla, is motivasyonuna etkisi g6zlemlenmistir.

Calismada 9 Universitede galisan 240 akademisyen (zerinde anket uygulanarak

is stresi ile is motivasyonu iligkisi arastirilmistir.

Anahtar Sozcikler: Stres, Is Stresi, Motivasyon, Is Motivasyonu



Vil

ABSTRACT

MASTER THESIS
The relationship between job stress and job motivation on Academics
Zeynep ASLAN
2014, X11+108

In modern age, organizations provide big developments about working by
human oriented. Satisfaction of employees affects job performance. So, this situation
reflects performance of organization. Providing motivation that employees need for
reaching success has significant role for organization. This motivation is requirementin
terms of happiness of employees, interest to their job, teamworking.

The must perform effort in order to do not lose this motivation. Physical, social
and economic conditions affects people due to many reasons. All of these conditions
may affect person either positive way or negative way. As a result of these effects,
consept of stress that is not ressitable occurs.

In this study, we analyzed the working motivations of university scholars.They
encounter stress in their job or private life that also the impact on business motivation
were examined.In this study, survey has been applied on 240 scholars, in 9 universities

and investigated the relationship of scholars job stress and motivation.

Key Words: Stress, Work Stress, Motivation, Work Motivation
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GIRIS

Bireyler yasamlarin1 devam ettirmek igin, temel ihtiyaglarii karsilamalari
zorunludur. Bu ihtiyag¢lar kargilamak iizere iiretmek ve deger kazanmak zorunda olan
bireyler icin is hayati ciddi bir 6neme sahiptir. Is yasami insan émriiniin biiyiik bir
kismin1 kapsamaktadir. Bu baglamda insanlarin 6zel hayati kadar is hayatinin
ehemmiyeti yadsinamaz.

Orgiitler de tipki insanlar gibi yasamalarini devam ettirmek igin calismak ve
basarili olmak zorundadirlar. Orgiitii diisiiniirken insandan ayri tutmak olanaksizdir.
Orgiit basarisi, yasamini siirdiirmesi ve kari ile dogru orantilidir. Bu kér sadece sermaye
olarak disiiniilemez. Prestij, pazar payr ve bunun gibi bir¢ok alanda verimliligi
amaclayan isletmeler bu verimi almak i¢in ¢alisanlarin verimliligine de ihtiyag
duyacaklardir.

Bireylerin Orgutlerdeki yeri ve 6nemi, ¢agdas yonetim kuramlariyla oldukga
genis bir yelpazede yer bulmaktadir. Giiniimiizde galisanlarin problemleri 6rgut oldukca
bliylik 6nem tasimaktadir. Streste insanlarin tiim hayatlar1 boyunca varligini hissettikleri
bir olgudur. Ozellikle is hayati, stresin farklilasarak ¢ogaldig1 bir alandir. Stresin bu
denli yogun oldugu orgiitlerde calisanlarin, mutlu ve motive olmalari, isten memnun
olmalari, ise devamliliklari, basar1 kazanmalar1 hatta Orgiitiin amaglarin1 gézetmeleri
olduk¢a zorlasmaktadir. Dolayisiyla performansin diismesine sebep olacak bu durum
ciddi bir sorun olarak gortlmektedir.

Is stresini azaltmak isteyen orgiitler, calisanlarin beklentilerini iyi analiz etmek
zorundadirlar. Bu beklentiler, is yiikii, rollerin belirsiz olmamasi, ticret, is iligkileri, ofis
ortami, ¢alisanin fikirlerinin dikkate alinmasi, kariyer hedeflerinin Oniiniin agilmasi
odiillendirmeler gibi farkli degisecek bu beklentilerin optimum diizeyde karsilanmasi is
motivasyonu i¢in oldukc¢a olumlu bir etken olacaktir. Bu motivasyon caligsanlarin is
yerindeki amagclara ulasmak i¢in kisiyi harekete gecirecek kuvvettir. Bu kuvvete karsi
stres gibi Oonemli uyaranlar kisinin harekete ge¢me giidiisiine etki ederek bireysel
performansinin diismesine sebep olmaktadirlar. Bireysel performans kaybi biitiiniinde
oOrgiitsel basarinin diismesine kaynaklik edecektir.

Is stresini tamamen yok etmek miimkiin degildir. Ayrica stresin belli bir oranda

ki varligi i yasami i¢in ivme niteliginde oldugu aragtirmalarda goriilmektedir. Fakat bu



seviyenin ¢alisan1 olumsuz etkileyecek noktaya gelmesini engellemek bunun énlemini
almak orgiit verimliligi icin 6nemli faydalar saglayacaktir.

Orgiitlerde kaginilmaz olan is stresine gerekli onlemler alinmaz, dikkate deger
goriilmezse ¢alisanlarn is motivasyonunu giiclendirmek zor olacaktir. Is yiikiiniin fazla
olmasi, calisanin roliiniin belirsizligi, kariyer beklentisinin karsilanmamasi, iicret
yetersizligi, calisma sartlarinin kotii olmasi, ¢alisma arkadaslari ve amirleriyle yasanan
ve ¢Oziimlenemeyen problemler siirekli olarak calisanin stresini arttiracak onun ige olan
konsantresini, igini sevmesini dolayisiyla amaglara ulagsmak i¢in gerekli olan
motivasyonu diigiirecektir.

Bu c¢alismamizda {iniversitelerde c¢alismakta olan akademisyenlerin Stresi
oranlar1 ile is motivasyonlarinin baglantisi arastirilmistir. Arastirmamiz sonucunda
orgltlerdeki is stresinin is motivasyonuna dnemli bir etkisi oldugu gdzlemlenmistir. Is
stresi ile is motivasyonu arasinda ters orantinin olmasi orgiitlerin basariya ulagsmasi igin
is stresinin énemi bir kez daha vurgulanmaistir.

Calismamizda isletmelerde is stresinin is motivasyonuna etkisi incelenmistir.
Calismamizin birinci boliimiinde teorik yapi ele alimmistir. Stresi kavrami, tarihsel
slireci, is stresi, stres ve Orgiitsel stres kaynaklari agiklanmistir. Stresin sonuglari ele
aliarak bu sonuclarin 6rgiit i¢in tasidigi 6neme deginilmistir. Son olarak stres ile basa
¢ikma yollarina, bu yolla ortaya ¢ikacak faydaya vurgu yapilmaistir.

Ikinci béliimde is motivasyonu kavrami aciklanmistir. Motivasyon ve is
motivasyonu kavramlari, bu kavramlarin orgiitler i¢cin 6nemi ve bu kavramlar {izerine
yapilmis olan kuramlar belirtilmistir.

Uciincii béliimde ise, is stresinin is motivasyonuyla karsilastirmas ele alinmistir.
Bu karsilastirmada is stresinin yogunlugu ¢alisanlarin is motivasyonuna etkileri iistiine
vurgusu yapilmistir. Boylelikle isletmeler is stresinin belli bir seviyeyi astiginda ve
calisanlarin motivasyonuna olumsuz etki edecegi ve performans diisiikliigline sebep
olacagi konusu agiklanmak istenmistir.

Dordiincii boliimde g¢alismanin metodolojik bolimd olan, Problemin Durumu,
Konunun Onemi, Arastirmanin Amaci1 Beklenen Yararlar, Arastirmanin Varsayimlari,
Aragtirmanin  Kisithiliklari, Arastirmanin Modeli Evren ve Orneklem (Arastirmanin

Kapsami), Veri Toplama Araglar1 ve Yontemi aciklanmaya calisilmistir.



Besinci boliimde, arastirma kapsaminda verilerin analizi ve yorumlanmasina

grafiksel yontemle gidilmis ve sonuglari agiklanmstir.



BIRINCI BOLUM

1. STRES

1.1.  Stres Kavram

Stres, son yillarda oldukca yaygin olarak kullanilan bir ifade haline gelmistir.
Kavram iistiine ¢aligmalar yapan bilim adamlarinca “stres” neredeyse ¢cagimiz hastaligi
olarak nitelendirilmektedir. Modern toplumda sik¢a kullandigi bu terim sadece
giiniimiiz insanmna 6zgii bir durum olarak ele almak yeterli degildir. Tarihin her
doéneminde insanlar strese tabidirler.

Latince “estricta” kokinden gelen stres kelimesi Fransizcada “estrece”
kelimesiyle ifade edilmektedir. 17. Yiizyilda kavram, felaket, bela, sikinti, elem, keder
anlamlarinda kullanilirken 18. ve 19. yiizyilda kavram, 6znelere veya nesnelere yonelik
uygulanan bir gii¢, baski veya basinci ifade etmek icin kullanilmaktadir. Daha sonra
biitiin bu temellerle stres, dis giiclerin etkisiyle, objelerin bi¢imlerindeki degisikligi,
bozulma veya direng seklinde tanimlanmaktadir.®

Kavram insan davranislarini agiklamak amaciyla ise ilk kez 19. Yiizyilda Fransiz
fizyolog Claude Bernard tarafindan, tip alaninda, Dis ¢evrede olusan degisikliklerin
degismez kabul edilen organizmaya yansimasiyla iliskili oldugu, seklinde ele
almmistir?.

Stres bir uyarana karsit fizyolojik ve psikolojik tepkileri tanimlamaktadir.
Organizmanin fizyolojik veya psikolojik tepkiler olusturmasi ise bedensel ve/veya
ruhsal tehdit altinda oldugunu gostermektedir. Kisi tiim yasamini, farkli cevrelerde,

farkli yas ve zamanlarda farkli fizyolojik ve psikolojik hal icerisinde siirdiirmektedir.

1 Webster’s Encylopedic Unbridged Dictionary, Massachusetts: Encylopedica Britannica, 1989,
s. 1406.

2 inci Artan, “Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama”, Yaymlanmamis
Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul 1985, s. 77.



Fakat stresor olarak tanimlanabilecek olaylarin dogumdan &liime kadar her donem
ierisinde ortaya ¢ikabildigi goriilmektedir®.

Stres, bireylerin beklentileriyle, gercek diinyada bulduklar1 karsilik arasindaki
farktan dogan tepkilerdir. Stres, fiziksel, kimyasal, bedensel veya zihinsel gerginliklere
sebep olacak hatta hastaliga kaynaklik edebilecek duygusal reaksiyonlar: ifade eder.
Baslangigta stres fiziksel bir fenomen-micadele veya ucus sendromu olarak goriilmiis
olsa da giiniimiizde arastirmacilar stresi, fiziksel, psikolojik ve duygusal bilesenlere
sahip oldugunu kabul etmislerdir®.

Stres kavraminin dogru anlagilmasi adina ne oldugu kadar ne olmadig1 konusu
da 6nemlidir. Stres yaygin olarak bilinenin aksine basit bir endise veya yalniz sinirsel
bir tansiyon degildir. Stresin tamamen zararli oldugunun diisiiniilmesi kadar, sadece
yetigkinlerin yasadigi bir durum oldugunu ve higbir sekilde stresten kaginilamayacagini
diisiinmekte hataya sebep olacaktir.®

Yerkes - Dodson Law (1908), stres ilizerine yirminci yiizyilin 6nemli ve temel
arastirmalarindan birini gergeklestirmislerdir. Oldukga fazla elestiri alan bu ¢alismada,
fareler iizerinde yaptiklar1 deneylerle stres ve performans iliskisini incelemislerdir.

Grafik 1.1.’de bu ¢alismanin grafigini veren Yerkes ve Dodson’a gore, ¢ok az
stres veya uyarilma genellikle olumlu sonug¢ vererek performans: yiikseltici etkiye
sahiptir. Fakat stres arttik¢a performansa olumlu gidisatina miidahale ederek performans

kaybina sebep olmaktadir®.

3Altan Essizoglu, “Stresin Tanimi1 ve Dogas1”, Cmar Yenilmez (Ed.), Catisma ve Stres Yonetimi-II,
Anadolu Universitesi Yaynlari, Eskisehir 2013, s. 3.

4 James Campell Quick vd., Preventive Stress Management in Organizations, American Pyschological
Assocation, Washington DC, 3. Baski, 2003, s. 5.

5 Canan Madencioglu, “Egitim Orgiitii Yoneticilerinin Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Stresle Basa Cikma
Tarzlarinin Benlik Saygis1 Diizeyleriyle Olan iliskisi”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Eskisehir 2010, s. 28.

® Quick, a.g.e., s.5.



Grafik 1.1. The Yerkes-Law Modeli
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Kaynak: James Campell Quick vd., Preventive Stress Management in
Organizations, Washinghton DC, American Pyschological Assocation,3.
Baski, 2003, s. 5.

Stres kavrami iizerine 6nemli ¢alismalar yaparak kavramin tanimini olusturan
Selye (1973) stresi “Viicudun dis taleplere ve baskilara karsi 6zel olmayan tepkisi”
olarak tammlamistir’. Aym1 zamanda Selye (1976)’nin, “Eustress” kavrami stres
konusunda 6nemli bir argiimandir. Nitekim Robert Yerkes ve John Dodson’da stresin
bazi durumlarda enerjiyi tetikleyici ve olumlu tepkiler dogurabilecegine iligkin
caligmalar1 bu kavrami desteklemektedir. “Eustress” Yunanca “eu” “iyi” kelimesi
yerine kullanilmaktadir. Hans Selye euphoria + stress, kavramlarini eu-stress yani iyi-
stres olarak bi¢cimlendirmistir. Bu temelde stresin her durumda olumsuz veya kotii bir
etken olmadig1 gercegi savunulmaktadir. Eustress, stresli durumlarda, saglikli, olumlu,
yapici yanit verme olarak tanimlanabilir.®

Cannon arastirmalarinda, viicudun bir sistem olarak incelenmesi gerektigini
dolayisiyla organizmanin sahip oldugu bu i¢ dengeyi koruma egilimi olacagini

aciklamistir. Yasamin siirdiiriilebilir olmasi saglayan vicudun bu denge mekanizmasi

" Hans Selye, “Stress And The General Adaptation Syndrome”, British Medical Journal, 1 (4667),
Haziran 1950, s. 1383.
8 Quick vd., a.g.e., s.4.



“Homeostasis” olarak adlandirilmistir. Vicudun i¢ dengesi ve yasamasi igin dis
diinyaya kars1 tepkileri her iki yonde de denge saglamasini gerektirir. Tiim bu isleyisin
bir geribildirimi olacaktir. Stres karsisinda “savas ya da kag” tepkilerinin temelini
Cannon bu geribildirim incelemeleri sayesinde atmustir®. Cannon stres kavramini,
cevresel gucler sebebiyle bozulan fizyolojik i¢ dengeyi geri kazanmak igin gereken
fizyolojik uyaranlar, olarak tanimlamaktadir?®.

Stres surecini, Selye (1950) “Stress and The General Adaptation Syndrome” adli
caligmasinda stresin viicuttaki isleyisini “genel uyum sendromu” diye adlandirdigi ii¢
farkli asamada degerlendirmistir (Grafik 1.2.). Bunlar:

e Alarm asamasi
e Direnme agamasi
e Tiikenme asamasidir’?.

Grafik 1.2. Genel Uyum Sendromu
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Kaynak: Hans Selye 1977°den aktaran Zuhal Baltas, Acar Baltas, Stres ve Basagikma
Yollar, 29. Baski , Remzi Kitabevi, Istanbul 2012, s. 26.
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Alarm Asamasi: Organizmanin, dis ¢evredeki stres uyaricilariyla karsilastigi ilk
tepkidir. Kisi stresor karsisinda kagma ya da muicadele etme yolundan birini
se¢mektedir. Strese karsi direnen bireyde fiziksel bazi degisiklikler ortaya ¢ikmaktadir.

Bu asama, stres ortaminda, kisinin sinir sistemindeki degisiklikleri ifade eder.

% Serpil Aytag, is Stresi Yonetimi El Kitabi is Stresi: Olusumu, Nedenleri, Basa Cikma Yollari,
Ydnetimi, Labour Ministry- CASGEM, Ankara 2009, s. 7.

10 Yildinim, Yunus, “Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarindaki Gérevli Akademisyen Personelin
Orgiitsel Stres ve Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi”, Yayinlanmamis Doktora
Tezi, Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Samsun 2010, s. 28.

U7uhal Baltas, Acar Baltas, Stres ve Basacikma Yollari, 29. Baski , Remzi Kitabevi, Istanbul 2012,
S. 26.



Organizmanin uyarana karst sinir ve hormon dengesinin verdigi tepkiler ise; Sok
donemi ve kontra sok donemi olarak ikiye ayrilmaktadir. Sok evresinde vicutta;

e Adrenalin yikselir,

e Hizl kalp atis1 ve terleme,

e Tedirginlik,

o Terleme,

e Kan basincinda diisme,

¢ Solunumda hizlanmanin ortaya ¢iktig1 gézlemlenmistir.

Direnme Asamasi: Bu asamada, kisi stres karsisinda direng gostermektedir.
Diren¢ sayesinde eger stres atlatilirsa, viicut alarm asamasinda aldig1 hasarlar
onaracaktir. Eger bu evrede kisi stres etkisinden kurtulamazsa, {i¢iincii asamaya gegise
sebep olur.

Tiikenme Asamasi: Bu asama ise Genel Uyum Sendromunun son agamasidir ve
direnmenin tiikendigi evredir. Kisi stresle basa ¢ikamadigi zaman, stres etkileri
cogalarak devam eder, viicut direnme giicii giderek diiser. Alarm doéneminde oldugu
gibi organizmadaki degisiklikler ortaya ¢ikar. Stres uyaricilart uzun siirer ve etkisi
artar. Kiside onarilmaz problemler dogurur ¢ok ciddi boyuta ulasir hatta 6liime sebep
olabilir.*2

Kisinin hayatinda stres ve stresi olusturan tepkiler, hayati tehlikeye sebep
degildir, aksine kisinin basma gelen ve yasamini tehlikeye sokan bir durumun
sonuncunda stres ve ona uyan tepkiler ortaya ¢ikar. Stres konusunda yasamin temel 6n
kosulu, viicudun i¢ dengesinin (organlari, sistemleri vs.) ona uyum saglamasi ya da
direnc gostermesidir?2,

Stres tepkisi, talep ve uyaranlarla karsi karsiya kalan viicudun dogal enerji
kaynaklarini yaygin, desenli, bilingsiz harekete gegirmesidir'?.

Lazarus ve Folkman (1984), stres siirecinin bilissel 6zelliklerine vurgu yaparak

kisinin ¢evresel tehdit ve baskilara karsi gelistirdigi bilissel tepkiler oldugunu belirtir.

2 Selye, a.g.e., s. 1384.
B Age.,s. 1383
14 Quick vd., s.3.



Kisiler durumu degerlendirebilecek ve c¢evre ile 6zel bir iliski kuracaklardir. Yani
tepkilerini kontrol etme yetenekleri, stireci bicimlendirmektedir?®.

Dewe (1989), stresin, sadece uyaran veya tepkiden olusmadigini savunarak stresi
detayli olarak ii¢ temel tanimla ifade etmektedir:

o  Stres yalnizca bir durumda verilen bir yanit olarak gériilemez.

o Stres bir siirectir, birey ve ¢evre arasinda olusan bir igslemdir.

o  Uyum ve basa ¢ikma, stres deneyiminde yardimci ve sekillendirici iglevi

gorecek acik parcalardir *°.

1.2.  Orgutsel Stres

Toplumsal hayatin ihtiyaclarini karsilamak {izere kurulan, ¢esitli mal ve hizmet
iireten Orgiitler amaclarim gergeklestirmek icin is gOrene gereksinim duyarlar. Ote
yandan Kisiler yasamlarini siirdiirebilmek i¢in emeklerini belli bir 6rgiitiin kullanimina
sunarlar!’. Bu gereksinim kisilerin zamanimin biiyiik bir kismini is yerinde gecirmesini
gerektirir.

Yonetim biliminde, 1950’lerden itibaren sadece Orgitin kéri degil orgiit
calisanin verimliligi de 6nem kazanmaya baslamistir. Yapilan aragtirmalar ve giinlimiiz
gercegi gostermektedir ki calisanlarin doyumu kisisel verimi artirmakta bu durum
isletmenin genel verimliligine de olumlu yonde etki etmektedir.

Stres tanimlarinda belirtildigi gibi stresin olusmasinin iki temel etkeninden birisi
stresor yani uyaricinin varligidir. O halde ¢evresel faktorlerin etkin oldugu calisma
ortaminda ¢oklu uyaranlarin mevcut olmasi is stresi kaginilmaz hale getirecektir.

Ise bagl stres, kisinin bilgi ve yetenekleriyle, talep ve baskilar arasindaki
uyumsuzlugun sonucunda olarak ortaya ¢ikar. Stres is kosullarinda olduk¢a genis bir
yelpazede kendini gosterir. Calisanlar ¢cok az is tizerinde kontrol saglayip ve destegin az
oldugu durumlarda talep ve baskilarla nasil basa ¢ikacaklar1 konusunda olumsuz bir

hisse kapilirlar!®,

5 Richard S. Lazarus, Susan Folkman, Stress, Appraisal and Coping,and encounter outcomes”, Journal
of Personality and Social Psychology, Mayis 1986, Vol.50., No. 5, pp. 992-1003., s.. 993-995.

16 Rebecca Spooner- Lane, “The Influence of Work Stress and Work Spport on Burnout in Public
Hospital Nurses”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Queensland University of Tecnology School of
Learning and Professional Studies Faculty of Education, Brisbane 2004, s. 21.

7 Inayet Aydin, is Yasaminda Stres, Ankara, Pegem Akademi,2000, 3. Baski, s.15.

18 Amanda Griffits, Tom Cox, Work Organization& Stress, Nottingham, World Healt Organization,
Workers Healt Series No:3, s. 4.
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Literatiirde is stresi genellikle 6znel olarak algilanan stresten kaynakli bireysel
bir deneyim olarak tanimlanmaktadir. Is stresinin tanimi “cevresel talep durumunda
talebi karsilamak i¢in basarinin 6nemli oldugu algilandiginda talep ile karsi tepki

2

yetenegi arasindaki fark™ olarak agiklanmaktadir. Bir¢ok isyerinde calisma kosullari
potansiyel olarak stresli olmasina ragmen tiim c¢alisanlar ayni kosullarda stresi ayni
algilamazlar?®,

Diger yandan oOrgiitsel stres, is isleyisini ¢evresel talep diizeyine gére normal
bigimde degistirmenin calisanlarin psikolojik veya fizyolojik durumunu bozmak veya
gelistirmek olarak tanimlanabilir. Bu cevresel talepler arasinda, zaman baskisi, artan
isgiicii ve orgiitsel kaynaklarin eksiklerinden séz edilebilir®.

Orgiitsel stresi tamimlarken genel olarak gerginlik ile ilgili tanimlar
yapilmaktadir. Siireli stres, psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik sistemleri ile bu tir
maddelerin yapilari, fonksiyonlar1 ve tepkilerini rahatsiz eden cevresel uyaranlari
aciklamak icin kullanilir. Meslek ile ilgili stres, asir1 talepler yoluyla bireylerin
psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik yipraticilarini arastiran multidisipliner bir yaklasim
gerektirir?,

Bireyler ise girmeden Once zihinlerinde canlandirdiklar ¢aligma ortamini ige
girdikten sonra bulamazlar. Bu durumda beklentilerine karsilik bulamayan bireyler
hayal kirikligina ugrayip bunalima girebilirler??,

Yapilan arastirmalarda, orgiit iklimi ve 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin verimliligi
ve davranislari iizerinde olumlu ve olumsuz etkisi oldugu gériilmiistiir 2.

Yiiksek diizeyde stresin mevcut oldugu orgiitlerde, diisiik is tatmini, artan
devamsizlik, diisiik verimlilik gibi olumsuzluklarin arttig1 belirlenmistir®*.

Calisanin orgiite uyum saglamasi, Orgiitiin sistemiyle ahenk i¢inde olmasini
ifade eder. Fakat uyum saglamak tek sefere mahsus bir durum degildir, degiskendir,

yenilenir yani dinamiktir. Her Orgiitte uyum saglamakta zorluk ¢eken bireyler olacagi

19 William A. Millson (2000), “Predictors of Work Stress Among Correctional Officers”, Yaymlanmamis
Yuksek Lisans Tezi, Carleton University Department of Psychology, Ottowa 2007, s. 9.

20 Brittany Landrum, vd., “The Impact Of Organizational Stress And Burnout On Client Engagement”,
Jounnal Of Substance Abusa Treatment, Octeber 2011, 222-230, s. 223

21 Sarah Mcvanel-Viney, “Work Stress And Marital Functioning In Young Dual-Earner Couples Wihout
Children”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, The University of Guelph The Faculty of Graduate
Studies, Ontario 2001, s. 4.

22 Basaran 1991°den aktaran, Pehlivan, a.g.e. 16.

23 Mehraj Ud Din Shah, Management of Job Stress: An Empirical Analysis, Golden Researc Tought, 1
(5063), Ocak 2012, s. 1.

24 Landrum, vd., a.g.e., s.223
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gercektir. Bu durum siklastiginda birey kararsizlasmaya baglar nihayetinde bu
uyumsuzluk onemli hale gelecektir. Huzursuzluk, isgiicii devri, emre karsi gelme,
devamsizlik ve ilgisizlik isteki uyumsuzlugun bir kisim sonucudur?. Streste bu
uyumsuzlugu tetikleyen en onemli unsurlardandir. Kisinin zihinsel veya bedensel
sagligin1 tehdit eder. Calisma ortami her zaman strese elverisli olup ¢alisandan ¢ok
yilksek veya cok diisiik beklenti oldugu zaman bile kiside stres olusturmasi sz
konusudur?,

Orglitsel stres, orgiitle veya isle ilgili beklentilere karsi bireysel enerjinin
harekete gecmesi seklinde tanimlanmaktadir?’.

Orgtsel stres oldukca giiglii ve tiim érgitlerde var olan bir stres tiiriidiir. Beehr
ve Newman (1978) is stresini, Kkisilerin islevlerini farklilastirmaya zorlayan
degiskenlerce belirlenen, kisileri, isleriyle ve diger kisilerle etkilesiminden olusan bir

durum olarak tanimlarlar?®.

1.3. Stres Kaynaklari

Kisinin psikolojik veya fizyolojik dengesini degistirecek her unsur bir stres
kaynagi olarak goriilebilir.

Uyaranlarin ¢oklugu arastirmalarda stres kaynaklarimi baslica alt gruplarda
incelenmesini  gerektirir.  Stresi  tetikleyen etkenler bir¢ok farkli  bigimde
siniflandirilmistir. Lazarus ve Cohen bu siiflandirmayi;

e Aniden meydana gelen sikintili ve gili¢ durumlar,

e Yasamin siirekliliginden kaynaklanan zorluklar,

e Glnluk hayat micadeleleri, tekrarlayan sorunlar,
olarak ii¢ gruba ayirmiglardir®.

Bir diger stres kaynaklar1 siniflandirmasinda ise stresi ortaya ¢ikaran dort faktor
tizerinde durulmaktadir bunlar;

e Duygusal stresorler,

e Fiziksel stresorler,

% pehlivan, a.g.e., 5.17.

% Aytag, a.g.e., s.7-10.

21" Aizzat Mohd. Nasurdin, vd., “The Impacts Of Stucture, Climate And Self-Efficacy On Stress: A
Malaysian Survey”, Asian Academy Of Management Journal, January 2009, Vol.14, Nol, 59-79, s.66
28 Luthans 1989°dan aktaran, Pehlivan, a.g.e., s. 25-30.

29 Lazarus, Folkman, a.g.e., s. 993-995.
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e  Zihinsel stresorler,

e Sosyal stresorlerdir®,

Stresi  Ornekler tizerinde agiklamayr calisan bir baska yaklasimda Sirios
tarafindan yapilmigtir. Holmes ve Role’nin gelistirdigi, “Yakin Zaman Hayat Olaylari
Listesi” ABD yasam tarzi, kiiltiir ve normlarina gore diizenlenmistir. Ege
Universitesi’nde Dr. Salamon Sirios Tiirkiye nin agirlikli stres puanimi saptamak adina

yaptig1 ¢alismasinda, olaylar1 belirli bir “stres katsayis1” belirleyerek listelemektedir.

Tablo 1.1. Tiirkiye’de Stres Yaratan Faktorlerin Agirlik Puanlar

Yasama Bagh Degiskenler Agirhk
1. Cocugun Oliimii 92
2. Esin Olimii 90
3. Es tarafindan Aldatilma 87
4. Anne veya babanin ¢limii 87
5. Hapse mahkum olma 86
6. Cocugun agir bicimde hastalanmasi ve sakatlanmasi 85
7. Evlilik dis1 hamilelik 83
8. Istenmeyen evlilik yapma 83
9. Esin agir hastaligi, kaza veya yaralanma 79
10. Anne baba gecimsizligi veya ayrilma 78
11. Esile ciddi anlasmazlik 77
12. Agir hastalik, kaza, yaralanma 75
13. Bosanma 73
14. Buyuk 6lcide borgclanma 72
15. Hakkinda kétii soylentiler ¢ikarilma 72
16. Evlilik dis1 iliskiye girme 68
17. Cocuk diisiirme 68
18. Yakin dostun dliimii 66
19. Istenmeyen gebelik 65
20. Anne-baba ile anlasmazlik ve onlardan baski gérme 64
21. Cocugun okul basarisizlig 62
22. Nisanlidan ayrilma 58

Kaynak: Baltas ve Baltas, a.g.e., s.70-71.

Tablodan da goriilecegi Uzere strese sebep olan faktorler gibi stresi algilama
orani da oldukca farklidir. Genel olarak yapilan ¢alismalarda stres kaynaklari ise iig

gruba ayrilmistir. Bunlar, bireysel Ozelliklerden kaynaklanan, cevresel ve orgiitsel

%0 Barbara J. Braham, Ates Altinda Sakin Kalmak Stres Yonetimi, {stanbul, Hayat Yayinevi, s. 53.
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yapilardan kaynaklanan stres faktorleridir. Bu calismada bireysel ve fiziki stres
faktorleri genel olarak ele alinmig olup oOrgiitsel stres kaynaklarina ise aragtirmanin asil

amaci geregi ayrintili olarak yer verilmistir.

1.3.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel stres kaynaklari kiginin ihtiya¢ ve isteklerinden dogabilecegi gibi
kisilik, yetenek ve mizaci da stresor olarak goriilebilir. Her insanin stres durumunda
verecegi tepki farklidir bu durum stresin etkisini degistirecektir. Bireysel stres

kaynaklarmin en 6nemlisi olarak kisilik 6zellikleri gelmektedir. Ayrica;

e Ruhsal,
e Duygusal,
e Bedensel,

e Ekonomik,
e Ve yasam tarzi gibi stresorler de bireysel stres kaynaklari seklinde
siralanabilir3t.

Kisilik kelimesi Latincede “persona” kokiinden gelmektedir. Klasik Roma
Imparatorlugunda tiyatro oyunlarinda oyuncular rollerini belirtmek amaciyla
kullandiklar1 maskelere bu adi vermislerdir. Daha sonra “persona” bireyler arasindaki
farklar1 ifade eden bir kavram halini alacaktir®,

Insanlarda diger canli gruplar1 gibi kendi aralarinda benzer gorsele sahiptirler.
Fakat bu genel benzerlik disinda bireyler birbirinden farkli bircok 6zellige sahiptirler.
Tutum ve davranig, dis goriiniis, mizag¢ (huy) gibi insani biitiiniiyle tarif edilebilir kilan
tim bu ozellikler kisiligi olusturan faktorlerdir. Kisilik, bireyin ilgi, yetenek, {islup,
cevresiyle kurdugu etkilesim, goriintiisii gibi Ozelliklerin bir arada belli bir oranda
harmanlanmis halini tarif eden terimdir®.

Kisilik iizerine ¢alismalarda, teorisyenlerden bazilar1 bireyin tiim karakteristik
Ozelliklerini birlikte ele alirken bazilar1 ise sadece belirgin bir farklilik olusturan
Ozellikler iizerinde durarak kisiligi ifade etmeye calismislardir. Bu baglamda kisiligi

genetik yollarla aktarilan ve ¢ocuklukla gelisen, dis ¢evreden etkilenilerek yine gevreye

31 Yenilmez, a.g.e., s. 24.

%2 Dogu Ergil, “Toplumsal Orgiitlenmenin Yapis1”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakltesi
Dergisi, Ocak-Aralik 1984, s. 24.

3 Yenilmez, a.g.e. s.3.
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ogrenilmis tepkileri vermesini saglayan, bireyi diger bireylerden ayirabilen sifat, faktor
ve Ozellikler biitiinii seklinde genis bir tanim yapilabilir. Insanin dogasini anlamak ve
onu bir sekilde ifade etmek sadece psikoloji biliminde degil fen bilimlerinden felsefeye
farkli bilim dallarinda énemli bir yer tutar. Fakat kisiligin en genis yer buldugu bilim
alan1 psikoloji bilimi olmustur.

Bireyin kisilik 6zellikleri onemli stresorlerdir. Kisilik faktoriiniin kalp krizi riski
Uzerinde ¢alisan kardiyologlar Rosenman ve Friedman 1974 yilinda bireyleri A ve B
tipi davranis gdsteren kisiler olarak iki gruba ayrrmistir®*,

A tipi davranig Ozelliklerine sahip olan kisilerin bedensel ve ruhsal
rahatsizliklara B tipi davranis bigimi gosteren insanlara gore daha yatkin olduklar
belirlenmistir.

A tipi davranis 6zellikleri gdsteren bireylerin genel 6zellikleri®®:

e  Oldukga hirsli ve miicadeleyi seven,

e Iskolik ve isi zamaninda bitirmeye 6zen gosteren,

e Zaman kaygis1 tasiyan, aceleci ve beklemeyi sevmeyen,

e Rekabetci ve saldirgan,

e Dinlenmekten hoslanmayan,

e Ayni anda birden fazla isle ugrasan,

e Basan giidiimlii olduklari i¢in yiiksek kaygi tasiyan,

e  Hizl ve etkili konusan, hizli yemek yiyen ve tatil yapmaktan hoslanmayan,

e Ozgiivenleri yiiksek ve duyarlidirlar,

e Enerjilerini planlarlar, ¢ok ¢alisip az spor yaparlar,

e  Gecimi zor kisilerdir,

e Benmerkezcidirler.

Bu davranis tutumu igerisinde olan bireyler, karsilastiklar1 en ufak baski ya da
engellemenin siddetini daha yiiksek hissedeceklerdir. Aragtirmada bu kisilik
Ozelliklerine sahip bireylerin B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylere gore daha fazla
kalp krizi riski tasidiklar1 ortaya konmustur. Diger yandan B tipi kisilik 6zelliklerine

sahip bireyler;

3 Meyer ve Friedman, A ve B Tipi Kisilik, http://www.theguardian.com/lifeandstyle/ 2009/mar/
07/personality-type-a-type-b, , (12.02.2014).

% Meyer ve Friedman, A ve B Tipi Kisilik, http://en.wikipedia.org/wiki/Meyer_Friedman, (12.02.2014).
% Meyer ve Friedman, A ve B Tipi Kisilik, http://en.wikipedia.org/wiki/Meyer_Friedman, (12.02.2014).


http://en.wikipedia.org/wiki/Meyer_Friedman
http://en.wikipedia.org/wiki/Meyer_Friedman
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e Kolay sinirlenmeyen,

e Sakin, aceleci olmayan, sabirli,

e Diizenli ¢aligmayi seven,

e Zaman konusunu ¢ok fazla problem haline getirmeyen,
e Bagkalariyla yarisa girmeyen ve fazlasiyla 6zgiivenli,

e Takim caligmasina yatkin, kaygi duymadan dinlenebilen,
e Yaptiklar isi hirsla degil hoslanarak yapan,

e s ve 6zel hayat arasina rahatca sinir koyabilen,

e Kuralc1 degil esnektirler,

e  Sakin bir mizaglar1 vardir,

e Kendilerinden emin yasarlar,

e Kolay yasamayi severler®’.

1.3.2. Cevresel Stres Kayaklari
Bireyin giinlik yasami igerisinde evinde, is yerinde yahut beklenmeyen bir
yerde Kkarsilastigi herhangi bir durum stres olusumuna sebep olabilir. Genel olarak

strese sebep olan fiziki ¢evre kaynaklari kisinin bulundugu durumla iligkilidir.

Sekil 1.1. Cesitli Yasantilarla Stres Arasindaki Iliskiyi Gosteren Pratik Model

COK FAZLA
Ilgi uyandiran bir iste Sinavlar, ebeveynlerle tartigma,
Belli bir oranda sorumluluk igyeri denetimi, amirlerle tartisma
ISTENEN Stres ISTENMEYEN
TATILDE OLMAK 1SSiZ KALMAK
COK AZ

Kaynak: Baltas ve Baltas, a.g.e., 5.68.

37 Baltas ve Baltas, a.g.c., s.63-64.
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Sekil 1.1.’de goriildiigi tizere stres giinliik hayatin bir parcasi haline gelmistir.
Kisinin yasaminin her alaninda mevcut olan stres kimi zaman verimin yiikselmesi adina

olumlu kimi zaman olumsuzdur. Bunu stresin siddeti belirlemektedir.

1.3.3. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Isyerindeki stres hem arastirmacilar hem yéneticiler acisindan endise verici bir
durum haline gelmistir. Isyerinde harcanan zaman, kisinin kariyer planlari, is
performansi ve ekonomik etkenler, orgiitsel kaynaklarin eksikligi dikkate alindiginda,
isyerinin bireyler icin 6nemli stres kaynaklar1 olusturdugu goriilmektedir=®.

Orgiitsel stres kaynaklariyla ilgili cesitli calismalarda elde edilen genel
siniflandirmalar agagida belirtilmektedir.

Copper ve Marshall (1978) orgiitsel stres kaynaklarini alti temel kategoriye
ay1rrn1§t1r4°:

e Isin yapisindan kaynaklanan,

e Orgit icinde Ustlenilen roller,

e Calisanlarin iligkileri,

e Kariyer imkanlari,

e  Orgiitiin yapis1 ve orgut iklimi,

e s ve aile ortak alani.

Orgiitsel stres faktorlerinden onemli bir tanesi de 6rgut iklimidir. Orgit iklimi,
calisanlarin organizasyonu algilamalar1 olarak aciklanabilir. Calisanlar, iklimi is
yonelimli, kariyer yonelimli veya destekleyici olarak algilayabilirler*'. Calisanin algilari
orgiitlin bicimine gore degisiklik gdsterirken bu algilamanin strese kaynaklik etmesi

mUmkuindr.

3 A.g.e. s.68.

39 Faulkner ve Patiar (1997) aktaran BeomCheol Peter Kim, Suzanne K. Murrmann, Gyumin Lee,
“Moderating Effects of Gender and Organizational Level Between Role Stress and Job Satisfaction
Among Hotel Employees”, International Journal of Hospitality Management, 28 (2009), 612-619,
5.613.

40 Sibel Gok, “Calisma Yasaminmn Onemli Bir Sorunu: Orgiitsel Stres”, Marmara Universitesi I.I.B.F
Dergisi, Cilt:XXVII, Say1:2, 2009,429-448, 5.432.

! Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit Ikliminin s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi:
Bir Aragtirma” C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,2005, Cilt. 6, Say1 2, pp. 23-39, s. 25.
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Thomas ve Herson (2002) orgiitsel stres kaynaklarini bes ana kisimda
toplamistir®?,

e Isin kendisinden kaynaklanan stres,

¢ Kisinin roliine bagl: stres,

e Kisiler arasi etkilesimden kaynaklanan stres,

e Kariyere bagl stres,

e Isve aile alanlari ile iliskili stres.

Calismalarda orgiitsel stres kaynaklarinin ¢ok ¢esitli olmasi daha detayli bir
siiflandirmay1 gerektirir. Quick and Quick (1997), orgiitsel stres kaynaklarini, orgiitsel
talepler ve stresorler semasi olusturarak dort ana baslikta toplamustir. Bunlar®;

o Fiziki Yapidan Kaynaklanan Orgiitsel Stres
Yapinin atmosferi ve hava kalitesi
Sicaklik
Aydinlatma ve diger 1sinlar

Girtiltii ve Titresim

O O O O O

Ofis tasarimi

o Rol kaynakli stres

(@]

Rol Catismast
0 Rol belirsizligi

Is - ev rol etkeni

o

. Gorevden kaynaklanan stres
Mesleki konum
Rutin isler(monotonluk)

Interaktif drgiitsel talepler

O O O O

Is yiikii

o Kisilerarasi iletisimden kaynaklanan stres
Uyumsuzluk

Sosyal yogunluk

Rahatsizlik veren kisilikler

Liderlik sekilleri

O O O O

42 Gok, a.g.e., 5.432.
4 Quick vd., a.g.e., s.22.
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1.3.3.1. Fiziki Yapidan Kaynakh Orgitsel Stres

Calisma ortamindaki birgok arag¢ gereg, ofis tasarimi, hava, sicaklik, aydinlanma
gibi faktorler ¢alisan iizerinde olumlu veya olumsuz etkiye sebep oldugu bilinmektedir.
Uzun siireli, tekrarlayan islerde kotii tasarim belirli teknolojiler ile birlestiginde Stirekli
Gerilim Sakatligi “Repetitive Strain Injury” (RSI) denen, uzun siire ayni pozisyonda
calismak zorunda kalan kisilerin uzuvlarinda uyusma ve eklem agrilar1 gibi fiziksel
sonuglar doguracak hastaliklar olusturmaktadir. Benzer sekilde yapilan arastirmalarda,
kotli yapilar (1s1k, havasizlik, sicaklik gibi etkenlerin yogun oldugu vs.) insanlarda
Hasta Bina Sendromu diye bilinen "sick building syndrome" (SBS), hastaligina maruz
kalmalarina sebep olmaktadir*, Hasta Bina Sendromu, Diinya Saglik Orgiitii 1984 yili
raporunda diinyadaki yeni veya yenilenmis binalarin %30’unda belirli sikayetlerin
oldugunu belirlemistir. Bu sikayetler genelde gecici olsa da baz1 binalarin yapimindaki
hata veya eksiklikler uzun siireli sikayet ve rahatsizliklar1 beraberinde getirmektedir.
Bas agrisi, Okslirlik, mide bulantisi, yorgunluk, konsantrasyon giicligii, koku

hassasiyeti, bogaz tahrisi bu sikayetlerden bazilaridir®®.

1.3.3.2. Rol Kaynakh Orgitsel Stres

Rol kaynakli stres g¢alisanin isyerindeki roliine iliskin belirsizlikler, roli ile
karakterinin uyumsuzlugu ve ailedeki rolii ile isyerindeki roliiniin yogunlugundan
kaynaklanan uyaricilar olarak ele alinabilir.

Rol belirsizligi, ¢alisanlarin beklentilere karsilik verebilme cabasi iginde, kendi
is sorumluluklarinin yapilmasi istenenle esdeger olup olmadigini kavrayamadig stresli
bir durum olarak tanimlanmaktadir®®. Diger bir ifadeyle kisi ne yapacagmi bilemiyor,
gorev tanimi ve smirlart konusunda belirsizlik yasiyor ise stres kaginilmaz hale
gelecektir. Rol gatismasi, ¢alisanin yaptig is ile farkli kaynaklardan algilanan farkli

istekler arasinda kalmasi veya birden fazla rolii iistlenmesi durumunda ortaya

4 Phil Taylor vd., “A Unique Working Environment’: Health, Sickness And Absence Management in UK
Call Centress”, Work, Employment And Society,New Delhi 2003, Vol. 17(3), 435-458, s. 438-439.

% Indoor Air Facts No. 4 Sick Building Syndrome, Columbia: United States Environmental Research
and Agency, Subat 1991, s. 1.

4 Michel Rod, Nicholas J. Ashill, Janet Carruthers, The Relationship Between Job Demand Stressors,
Service Recovery Performance And Job Outcomes in A State-Owned Enterprise, Journal of
Retailing and Consumer Services, 15, 2008, 22-31, s. 23.
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cikmaktadir. Rol beklentilerinin agir ve kaldirilamayacak biiylikliikte olmasi ise asir
rolu ifade eder®’.

Greenhaus ve Beatell’a (1985) gore, aile ve is rolii arasinda g¢atigmanin,
belirsizlik ve taleplerin kisi i¢in biiyiik bir stress kaynagi oldugunu 6ngorerek bu
degiskenleri mevcut is-aile rol baskisini incelemek adina 6ncii olarak kabul etmislerdir.
Greenhaus ve Beatell’de (1985), “kisinin ben merkeziyet¢iligi giiclii veya is ve ailede

gbze carpan rolleri varsa, rol baskisinin daha yogun oldugu” ileri siiriilmektedir®.

1.3.3.3.  Gérev Kaynakh Orgiitsel Stres

Is yiikiiniin ¢ok olmast, fazla sorumluluk yiiklenmesi veya sorumlulukla yetkinin
ayni paralelde olmamasi ¢alisanin en biiyiik stres kaynaklarindan biridir. Kisinin kisilik
yapist bu yiikii daha agirlastirabilir. Is yiikiiniin fazlaligindan kaynaklanan stres kadar
olmasa da bazen is sorumlulugunun az olmasi da kiside stres olusturabilir®.

Ofis ortaminda bilgisayarlasmanin ¢ogalmast mevcut i ortaminda psikolojik
talepleri arttirdigi dolayisiyla psikososyal stres faktorlerin arttirdigi kanitlanmistir®.
Gorevden kaynaklanan stres, is ylkii taleplerinin arttigi, artan is temposuna dayatilan
zaman ve performans izleme baskisi, azalan sosyal etkilesim, siirekli konsantrasyon
ihtiyaci, arttirilmis denetleyici kontrolleri, yogun bilgisayarlasma ile birlikte gelen stres

kaynaklar1 olarak gosterilebilir.

1.3.3.4. Kisilerarasi iletisimden Kaynakh Stres

Calisanlarin  karsilagtigi  kisilerarast olumsuz iliskiler veya yonetici ve
meslektaslardan beklenen destegi bulamama orgiitte Onemli bir stres kaynagidir.
Orgiitte stres arttikca yalnizca calisanlarin bireysel performansim degil &rgiitiin

biitiinlinde olumsuz algiyr yiikselttigi icin kurumun performansimi ciddi sekilde

47 Michel Rod ve digerleri, a.g.e., 5.23.

48 Jesse S. Michel , Jacqueline K. Mitchelson, Shaun Pichler, Kristin L. Cullen, Clarifying Relationships
Among Work and Family Social Support, Stressors, and Work—Family Conflict, Journal of Vocational
Behavior, 76 2010, 91-104, s. 92.

49 Baltas ve Baltas, a.g.e., 5.90.

50 Karin Lindgren Griffiths, Martin G. Mackey, Barbara J. Adamson, Behavioral and Psychophysiological
Responses to Job Demands and Association with Musculoskeletal Symptoms in Computer Work, J Occup
Rehabil, 2011, 482-492, s. 483.



20

diisiirmektedir. Kisisel catigsmalar yiiksek derecede performans diisiikligiiyle
iliskilidir®L.

Kisisel miicadele ve ¢atigsmalar ¢alisanin isine olan ilgisini azaltmaktadir. Fakat
isin isleyisiyle ilgili fikir ayriliklar1 kisisel catismalardan farklidir. Is siirecine iliskin
tartigmalar, drnegin bir isi daha kisa siirede daha kaliteli olarak nasil yapilacagi, riski
azaltmanin yollarmi1 aramak gibi s6z konusu tartigmalar olumlu bir stres uyaricisi
olmaktadir®,

Ozellikle takim halinde ¢alisma stres kaynaklarini ¢ogaltmaktadir. Takim lideri
veya list kademede ¢alisanlarin karakteri 6nem arz eder. Diger yandan miisteriler ile
direk iletisim halinde olunmasi gereken calisma ortamlart da zorlugu arttirmaktadir.
Miisteriyle, takimla veya bdliimler arasi iletisim kopuklugu, gerginlikler, duygusal
sorunlar ortaya cikarir gerginlikle gorgii kurallarmin disina ¢ikilabilir®®. Calisma
ortamlarinin bu etkenler i¢in olduk¢a miisait oldugu g6z oniine alindiginda, kisilerarasi
iletisimden kaynaklanan stresin ¢ok sik goriilebildigi gergegi ve Onemi ortaya

¢ikmaktadir.

1.4. Stresin Sonuclarn

Kisi karsilastigi olumsuz durumlar karsisinda bilingli veya bilingsiz bireysel
biitiinliigiinii korumay: amaglar. Iste bu karsilikli etkilesim sonucunda “homeostasis™i
zorlayici ve bozucu belirtileri psikolojik anlamda stresi ortaya ¢ikartir. Yogunlasan ve
biriken stres etkenleri bireyin davranis biciminde bazi1 degisikliklere sebep olmaktadir®.
Stres ile yasamak ve ona gosterilen tepkiler kisiye kisa ve uzun dénemde psikolojik
veya fiziksel birgok hastalig1 beraberinde getirir®.

Son yillarda yogun ¢alisma konularindan biri haline gelen stresin, duygusal veya

psikolojik depresyonun ortaya ¢ikmasinda onemli bir rol oynadigi diisiiniilmektedir.

Stresli bir yasam kisinin kontrol giiciinii zayiflatarak, o6zellikle yasca biiyilk olan

51 Sandra L. Bloom, Human Service Systems and Organizational Stress, Community Works, 2006, s.
37.

2 Ag.e.,8.37.

53 [lhan Giinbay1, Academic Staff’s Perceptions on Stressors Originating From Interpersonal Relations at
Work Setting: a Case Study, Procedia Social and Behavioral Sciences 1, 2009, 50-60, s. 51.

% Baltas ve Baltas, a.g.e., s.30-33.

% Inayet, a.g.e., 5.81-83.
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kisilerde Ozgliven ve Ozdeger zedelenmelerine sebep olan psikolojik sikintilar
olusturmaktadir®®.

Stresin insan iizerinde sebep oldugu degisikliklerin duyusal aktorleri®’;

J Karar vermekte glclik cekmek,

o Yalniz birakilmis, kendini yetersiz ve degersiz hissetme,
o Ani durumlarda uygun olmayan tavirlar géstermek,

o Kizginlik, asir1 hassasiyet, duygulanma,

J Kontrolsiiz 6fke,

J Kin besleme,

. Siddet egilimi,
o Dalginlik, asir1 gliven veya giivensizlik,
o Basarisizliklara takilip kalma olarak siralanabilmektedir.

Genel anlamda en sik goriilen stresin psikolojik etkileri;

. Duygusal dengesizlik,

. Gergin olma,

. Ofkeli ve sinirli davranma,
o Benlik saygisin1 yitirme,

o Memnuniyetsizlik,

. Stirekli endiselenme,

o Rahat davranamama,

. Ozgiiven eksikligi,

o Depresyon,
o Sosyal problemler (yalniz kalma istegi, isbirligi yapamama) seklinde
aciklamaktadir.

Stresin psikolojik sonuglar1 yani sira bireyde fiziki olarak bir¢cok problemde

ortaya ¢ikarmaktadir. Stresin en belirgin fiziksel etkileri®®>%;

o Sigara veya alkol bagimliligi,

% Alan C. Tsai, Shu-Huang Chi, Jiun-YiwWang, The association of perceived stress with depressive
symptoms in older Taiwanese- Result of a longitudinal national cohort study, Preventive Medicine 57
(2013) 646651, s. 646.

57 Baltas ve Baltas, a.g.e., s. 31-32.

% Baltas ve Baltas, a.g.e., s. 32.

%9 Griffits ve Cox, a.g.e., s. 8-9.

6 Giinbay, a.g.e., s. 51
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. Uyku problemleri,
J Miicadele yetenegini zayiflattig1 i¢in bagisiklik sistemini etkileme,

o Asirt istahsizlik veya istah, hizli kilo kayb1 veya hizli kilo alma,

o Sdrekli yorgunluk hissi, kramp veya sinirsel adale spazma,
. Kas gerilmeleri,
° Artan kan basinci,

° Hizli kalp atisi,
o Solunum gii¢ligi,
o Yksek tansiyon,

o Migren, bas agrisi, mide bulantilart.

Muhtemelen en sik goriilen sonucu uykusuzluk problemidir ve uykusuzluk
cesitli kronik psikiyatrik ve tibbi durumlarla iliskilidir. Cevresel ve gecici psikolojik
stres altinda olmak, hem kisinin uykusuzluk yasamasi hem de diger insanlara gore fazla

uyumak gibi rahatsizliklara sebep olmaktadir®.

1.5.  Orgiitsel Stresin Sonuclar

Is stresinin hem olumlu hem olumsuz etkileri olabilir. Ancak is stresi iizerindeki
aragtirmalar agirlikli olarak olumsuz etkilerin incelenmesi {izerine odaklanma
egilimindedir. Stresin olumlu veya olumsuz etkileri ile en biyiik iliski calisanin
performansi arasidadir®?,

Orgitsel stresin ortaya ¢ikardig: etkileri sdyle siralayabilmek miimkiindiir;

e Artan devamsizlik,

e Ise bagliligin azalmast,

e Performans ve verimlilik diisiisii,

e Artan personel devri,

e Artan is kazalari,

e Artan miisteri ve ¢caligma arkadasi sikayetleri,

o Tiikenmislik,

61 Hans Selye, “Stress And The Nervous System”, World Health Organization, Mayis, 1998, s. 16.
62 Giinbay, a.g.e., s. 51
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e Hem calisanlar arasinda kisinin hem de 6rgiitiin imajinin zedelenmesi®®.

Olusan bu tiir sorunlar kisinin is yasaminda tahammiil edilemez boyutlara
ulagsmasina sebep olabilir. Maslach ve digerleri (2001), yogun talep ve diisiik
kaynaklarda stresli bir calisma ortamina maruz kalan ¢alisanlarda ortaya ¢ikan
psikolojik sorunlari tiikkenmislik sendromu olarak agiklamaktadir®®. Giiniimiiz yogun
calisma kosullarinda sikca adi duyulan tikenmisligi Maslach ve digerleri (2001);
kisilerin mesleklerinden sogumalari, duyarsizlik, kisisel basarinin diismesi, duygusal
tilkkenme, hizmet sundugu insanlarla yeterince ilgili olmayislar1 olarak tanimlamaktadir.
Bes evreden olusan tiikenmislik sendromunda kisi ilk olarak asir1 enerji ve cosku
evresiyle, yuksek beklentiler i¢ine girerek kendini yogun is temposuna kaptirir. Daha
sonra bu enerji, istek ve umudunu kaybeder. Isle ilgili sorunlarmi fark ettigi bu evre
duraganlik evresidir. Ugiincii olarak fiziki ve ruhsal rahatsizliklarin ortaya ciktigi ve
tilkkenmenin basladigi boyuttur. En sik rastlanan sikintilar bas agrisi, sirt agrisi
uykusuzluk, yorgunluk, 6tke gibi rahatsizliklardir. Dordiincii evre ciddi fiziksel ve
sinirsel boyuta ulasan problemler, siirekli is sorunlarini diisiinmeye iten kriz evresidir.
Ve son olarak duygusal kopma evresi, artik yapacak hicbir seyin kalmadigini diisiinme,
umutsuzluk evresidir. Bu evrede kisi kendi saghiginmi diisiinemez genel sonuglari

depresyon, alkol veya sigara bagimliliklar1 olusturur®.

1.5.1. Diisiik Performans

Bireylerin her biri stresorlere karsi farkli tepkiler vermektedirler. Bu durum
orgiitsel stresi yonetmek adma zorluk teskil eder. Ayrica basarinin kaginilmaz itici
kuvvetlerinden biri olarak goriildiigiinde stresin boyutu biiylik neme sahiptir. Belirli bir
oranda performansi arttiran stres faktorii, giicli, ivmesi arttik¢a performans kaybina
sebep olabilmektedir. Bu durumda stresin varligindan ziyade, kisi iizerindeki etki

boyutu daha biylk énem arz edecektir.

83 Griffits ve Cox, a.g.e., s. 8

6 Evangelia Demerouti, “The Oldenburg Burnout Inventory: A Good Alternative to Measure Burnout
(and Engagement), Utrecht University, Department of Social and Organizational Psychology,
September 2007, s. 2.

8 Yenilmez, a.g.e. s. 62-63.
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1.5.2. Artan Devamsizhk

Stresin en sik goriilen sonuclarindan biri olan ise devamsizlik dogrudan is
performansini etkileyen bir stres sonucu tutumlarindandir. Biiyiik, hiyerarsik ve
biirokratik kuruluglarda calisanin is iistiinde kontrolii azaldikg¢a stresi artabilir. Ayni
zamanda otokratik bir yonetim tarzi, genellikle yiiksek ciro ile birlikte astlarda diisiik

moral ve yiiksek devamsizlik ile sonuglanir®.

1.5.3. Artan is kazalan

Is yerindeki onemli stres kaynaklarindan birisi isin yapisindan kaynaklanan
zorluklar veya is talebinin yiiksek olmasindan kaynaklanan baskilardir. Caligma
ortaminin giivenligi ve isin zorlugu is kazalarinin goriilme siklifinda biiylik 6nem
tasimaktadir. Ayn1 zamanda is talebinin ve beklenen performansin yiiksek olmasi,
calisani, beklentileri karsilamak adina yogun 1is temposuna uyum saglamaya
zorlayacaktir. Bu yogun calisma temposunu kimi zaman kontrol firsati bulunabildigi
gibi genel olarak calisanlar bu yogunlugu ydnetemeyebilirler. Bu durum yorgunluk
calisanda zihinsel ve fiziksel yorgunluk, dalginlik, dikkatsizlik gibi sorunlari
beraberinde getirmektedir. Is kazalar1 ve mesleki deformasyon riskinin yiiksek olmasi,
calisanin sikca is kazalariyla karsilasmasma sebep olmaktadir®. Bireylerin zorlu ve
stresli kosullarda c¢alisirken, duygusal stres, kronik yorgunluk, is yogunlugu ise
bagliligin azalmasia sebep olmaktadir. Uzun siireli duygusal stres, hayal kirikligi,
bitkinlik, duyarsizlagmaya sebep olmakta, bireylerin dikkatini azalmasina bdylece is

kazalarinin artmasina sebep olmaktadir®,

15.4. Artan Miisteri ve Calisma Arkadas1 Sikayetleri
Insanlarmn is iliskileri ve bu iliskilerde ortaya ¢ikabilecek zorluklar, terslikler
modern diinyada uzun bir siiredir oldukga énemli kabul edilen bir olgudur. Ozellikle

misterilerle yliz yiize iletisim kurmak zorunda olan Orgilit personelleri, Orgiitiin

% Mohsen Keshavarz, Reza Mohammadi, Occupational stress and Organizational performance, Case
study: Iran, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 30 2011, 390 — 394, s. 392.

67 K. Sakurai , A. Nakata , T. lkeda , Y. Otsuka , J. Kawahito, How do employment types and job
stressors relate to occupational injury? A cross-sectional investigation of employees in Japan, Public
Health 127 (2013), 1012-1020, s. 1013.

% Mei-yung Leung, Isabelle Yee Shan Chan, Jingyu Yu, Preventing construction worker injury incidents
through the management of personal stress and organizational stressors, Accident Analysis and
Prevention, 48 (2012), 156- 166, s. 157.
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beklentileri ve miisteri memnuniyeti arasinda stres altinda ¢alismaktadirlar. Nezaket,
sabir ve yetenek gibi 6nemli 6zelliklerin gerektigi bu gibi departmanlarda, ¢aliganlar
kimi zaman kaba, kibirli miisterilere hizmet vermek durumunda kalirlar. Ayn1 zamanda
takim c¢alismalart da yine farkli kisiliklerin bir arada bulunmasini gerektiren
durumlardir. Boyle ¢aligma ortamlarinda uyum ve bu uyumu saglayan takim lideri
performans agisindan 6nemli degiskenlerdir. Calisma ortamlar1 giiglii stresorler olarak
calisanin ise bagliligina ciddi etkiye sahiptir. Bu durum direkt olarak performansa etki

eden siirectir®®.

1.5.5. Tiikenmislik
Mesleki tiikenmislik olarak da bilinen tiikenmislik sendromu ¢alisanin is
basarimi iizerinde oldukga yiiksek bir etkiye sahiptir. Hem bireyler hem de o6rgtler
acisindan tilkenmiglik dnemsenmesi gereken bir konudur. Diger yandan stres ve is
performansi iligkisi konusunda en belirgin olanidir. Tiikenmislik sendromu; bireysel
faktorlerin yan1 sira isin yapisinda kaynaklanan ve uzun siireli stres altinda kalmaktan
dolay1 ortaya ¢ikmaktadir .,
Diinya Saglik Orgiitii (1992) Tiikenmislik Sendromunu;
e Zihinsel ve duygusal tikenme, yorgunluk ve depresyondan guclidur.
o Fiziksel olmasindan daha ziyade, zihinsel ve ruhsaldir.
o Tiikenmislik belirtileri isle ilgilidir.
e Belirtiler “normal” kisilerde kendini gosterir.
o  Olumsuz tutum ve davramglarin etkinligi, is performansint olumsuz olarak
etkilemektedir ™.
Bu durumda birey, ise kars1 ilgisiz, is arkadaglariyla uyumsuz, iletisim kurmaya
isteksiz, soguk, isinden uzaklasan bir ¢alisan haline gelmektedir. Tiikenmisligin boyutu,

isten ayrilmalar dahil olmak tizere kisinin is performansiyla dogrudan ilgilidir.

% Chang Hwan Choi, Taegoo (Terry) Kim, Gyehee Lee, Seung Kon Lee, Testing the stressor—strain—
outcome model of customer-related social stressors in predicting emotional exhaustion, customer
orientation and service recovery performance, International Journal of Hospitality Management, HM-
1279, 2012, s. 2.

0 Yenilmez, a.g.e. s. 81.

L Christina Maslach, Wilmar B. Schaufeli, Michael P. Leiter, Job Burnout, Annual Review of
Psychology, 2001. 52, 397-422, 5.404.
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1.6. Stres Yonetimi (Stresle Basa Cikma)

Bireyler hayatin her alaninda belirli stres olusturucularin etkisinde
kalmaktadirlar. Dolayisiyla stressiz bir hayat diisiinmek oldukc¢a zordur. Bu durumda
asil 6nemli olan stres ile yasamay1 ve bundan en az zararla kurtulabilmek olmalidir.
Tamamen ortadan kaldirilamayan stresin etkisini minimuma g¢ekmek icin en biiyiik
gorev yine bireyin kendisine diismektedir. Yadsinamayacak bir gergekte, saglikli yasam
stirmek icgin “stresi olmayan bir hayat dileyerek” stresin olusturdugu etki ve zararlardan
kurtulmak miimkiin olmayacaktir. Stres olusturan pek cok 6ge hayatin i¢inde hep vardir
diger yandan da baz stres vericiler basar1 ve gelisimin dinamikleridir’?.

Stres yonetimi yani stresle bas etme, stres kaynaklarina kars1 bireyin sergiledigi
bilissel ve davramissal tepkileridir”. Bireyler stresle basa ¢ikmada farkli davranislar
icine girmektedirler. Bazi bireyler stresi yok sayma, kaginma, igine kapanma,
pasiflesme davraniglar1 sergilerken diger bir yol olarak asirn1 6fke ve kontrolii
kaybetmede miimkiindiir. Psikolojik oldugu kadar ruhsal veya bedensel bazi kaginma
yontemlerinde bagvurulmaktadir. En sik rastlanan ise kisinin, batil inanglar, sigara, alkol
veya ila¢ bagimliligr gibi tutum ve davraniglar i¢erisine girmesidir. Bu tiir stresle basa
cikmak adina kisiyi daha fazla zorluga itecek davranislar yerine bilingli ve yararh
yontemler denenmelidir.

Farkli kisilik 6zellikleri stresi farkli oranlarda algilamaya sebep olacagi gibi ayni
zamanda farkli aile, ¢evre, kiiltiir veya ¢alisma ortamlar1 da stres etkisini degistirir. Bu
durum stresle basa cikma konusunda da farklilik gosterecektir. Isletme yonetimi
acisindan stres yoOnetimi, bireysel ve Orgiitsel stres yoOnetimi olarak iki grupta
incelenmektedir.

Stres yonetiminde bireysel basa ¢ikma yontemleri olarak en sik kullanilan stresle
bireysel bas etme teknikleri s0yle siralamak miimkiindiir.

o Gevseme teknikleri

e Solunum kontroli, nefes egzersizleri

o Fiziksel egzersizler

e Saglikli beslenme, sigara, alkol veya kafainden uzak durmak

e Etkin zaman yGnetimi

72 Baltas ve Baltas, a.g.c., s. 175-176.
8 Lazarus, Folkman, a.g.e.s. 993-995.



27

e Biyolojik geri bildirim

e Olumlu diisiinme, olumsuz diisiincelerden kaginma
e Dua, meditasyon, yoga

e Sosyal iligkiler kurmak

e Davraniglarini kontrol etmek

e Hobi edinmek

Orgiitiin verimliligi agisindan bireysel performanslarin yiiksek olmasi énemli bir
etkendir. Calisanin performansi, takim caligmasi performansina, nihayetinde departman
ve Orgiitin performansina etki edecektir. Bu durum calisanin stresorlerden uzak
tutulmas1 veya olumsuz durumlarm degistirilmesini gerektirecektir. Orgiitten kaynakl
stres kaynaklarini tanima, stres tepkisini anlamak stresin olumsuz sonuglarini azaltmay1
saglamaktadir. Calisma hayatinda bireysel ¢oziimler tek basina yeterli olamayacaktir.
Ciinkii is yerinde calisanin disinda ¢ok fazla stres kaynagi bulunmaktadir. Orgiitsel stres
yonetimi, calisanin is stresini Onleyebilmek veya azaltmak amaciyla yapilan Orgiit
boyutundaki yonetsel onlem ve dizenlemelerdir, Bu dizenlemeleri genel olarak
sunlardir 4.

e Is ortaminda kat: kuralc1 yapr yerine iletisimin yiiksek oldugu, merkeziyetci

bir yap1 yerine katilimci, karar almaya 6zendirici olmast,

e (Caligsani rutin is isleyisinden uzaklastirarak isini anlamli hissettirecek basari
firsatlar1 saglamak, kisinin yeteneklerini ortaya cikarmasini saglayacak
degisiklikler yapmak, isin igerigini zenginlestirmek,

e Isyerindeki stres kaynaklar1 tespit ederek kontrol altina almak,

e (alisanlarin bireysel stres kaynaklarini tanimlama ve kontrol etme, yonetici
destegi,

e (Calisanlarin stres ile bas etme konusunda danmismanlik yapma, stresin
sonuglar1 ve yonetiminin yararlar1 konusunda bilgi verme,

e Orgiitsel rollerin belirsizligini 6nlemek, calisanin gdrev taniminin
belirlenerek ani ve bilgi sahibi olmadigi konularda is gérenden taleplerde

bulunmamak,

7 Nezahat Glglu, Stres Yonetimi, G.U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 21, Say1 1 (2001) 91-109, s.
102.
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e  Gerekli hizmet i¢i egitimi saglamak, ¢alisanin gorevleri hakkinda bilgi ve
egitim vermek,

e (alisanlara kariyer planlamalarinda danismanlik alanlar1 agmak ve is
yerinde yiikselme imkani tanimak,

e Isyerinde neseli ve rahat bir ortam olusmasini saglamak, seklinde yontemler

kullanilabilir.

Orgiitte is stresini ydnetmek temelde stres kaynagimin belirlenip yok edilmesi
veya azalmasinin saglanmasi seklindedir. Fakat bazi1 durumlarda sadece bu yol yeterli
olmayabilir. Daha detayl1 olarak stresle miicadele etme asagidaki tabloda da verildigi
gibi, c¢alisanlara stresin sonuclart konusunda bilgi vermek, onlara stres deneyimi

yasatmakta diger bazi orgiitsel yonetim teknikleridir.

Sekil 1.2. Orgiitsel Stres Yonetimi Sireci

Orgiitsel Stres Yonetimi

74 |l N

/(('j rgiitsel Stres \ /Cahg anlarin Strese \ /Stresin sonuglart \

Kaynaklarim kars1 algilarini hakkinda bilgi
Belirlemek degistirmeye vermek
o s Yiikii :> vardimei olmak # + Duygusal
e Rol catigmasi, * Psikolojik
rol belirsizligi » Stres s Fizyolojik
o Kisiler arast deneyimi Davranissal
iliskiler kazandirmak vb.
s Isvedigerrol

\ catismasi vb. / \ / k _/

Kaynak: D.Helliriegel, J.W. Solocom Jr, R. W. Woodman (1995), Organizational
Behavior, 7.Ed., West Pub. Com, New York, p. 242.
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IKiNCi BOLUM

2. MOTIVASYON VE KURAMSAL CALISMALAR

2.1.  Motivasyon Kavram ve Onemi

Latince “movere” kelimesinden tiiretilen motivasyon kavrami, hareket etmek,
harekete gegmek anlam kokiine dayanir. Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden
tiiremistir. Motive Tirkcede “giidi” veya “harekete gecmek” anlamma gelir”. Gidii,
karakter olusumunda, sekillenmesinde davranis ve tutumu agiga ¢ikaran bilingli veya
bilingsiz etkenlerin bltuntdir. Kisaca bireyi bir amaci gergeklestirmeye tesvik eden,
hareket ettiren gili¢ anlami tagir. Bu guctin en 6nemli 6zellikleri;

e Harekete gegiren,
e Hareketi devamini saglayan,
e Hareketi olumlu yone yonlendiren olmasidir®.

Motivasyon kavrami iizerine oldukc¢a fazla tanim bulunmaktadir. Ciinki
motivasyon, ihtiyaclari, istekleri, arzular diirtiileri ve ilgileri kapsayan bir kavramdir’’.
Genel anlamda, giidiiler ile ortaya g¢ikan bu siire¢ giidiilenme yani motivasyondur.
Herhangi bir davranmisa sebep olan g¢esitli psikolojik, fizyolojik sosyolojik etkiler
motivasyonu olusturur. Motivasyon; “bireylerin belli bir amac1 gergeklestirmek tizere

78 Motivasyonun

kendi arzu ve istekleri ile davranmalari ve g¢aba goéstermeleridir
igerigi;

e Bireylerin ihtiyac ve istekleri,

e Amaglari,

e Davranis ve tutumlari,

> Mehmet Kaplan, Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin Isgdren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Ankara: 2007, s. 3.
76 Eren, 1998 aktaran a.g.e., s.3.

7 Mustafa Kiling, Hakki Ulucan, Kazim Kaya, Unal Tiirk¢apar, Takim Sporu Yapanlarin
Motivasyonlarinin Farkli Degiskenlere Gére Incelenmesi, Abant izzet Baysal Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Cilt 11 Say1 2, 133-144, s. 134.

78 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Yayimnlari, Istanbul, 2005, s. 633.
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e Kedilerine performanslar hakkinda bilgi verilmesi ile ilgilidir™®.

Bu durumda her birey i¢in ortak motivasyonu saglamak olduk¢a zordur.
Bireylerin farkli ihtiyag, istek veya beklentileri oldugu gibi farkli fiziki, ekonomik,
psikolojik veya sosyal etkenlerde bulunmaktadir. Genel anlamda, bireyin bilincli ve
anlaml eyleme gegmesine tesvik eden, i¢ ve dis faktorler olarak tanimlanmaktadir. Bir
hedefe ulagsmada insan davranislarinin dogru ve anlamli uyarilmasi halidir.

Motivasyon temel bir psikolojik siirectir. Bu siiregte kisiyi eyleme iten itici bir
kuvvet uygulayan faktordur. Luthans’a (1998), gbére motive insanlarin davraniglarini,
diisiinerek ve bilingli olarak yapmak istediklerine yonlendiren bir yonetim stirecidir. Bu
arzu yani motive amaca ulasmada insanda uyarici olacak ve onu hareket ettirecek gug
saglayacaktir. Luthans motivasyonu;

e Uyandiran,

e Enerji veren,

e Davranislar1 yonlendiren,

e Performansi yoneten, bir siireg olarak ele alir®.

Motivasyonu ortaya ¢ikaran siiregte birtakim ihtiyaglar1 karsilamak adina ortaya
cikan giidiiniin kisiyi harekete gegirmesi ve bu hareketliligin devaminin saglanmasi
stirecidir motivasyon.

Sekil 2.1. Motivasyon Sureci

I¢ Dengesizlik Durumu: Davranig yada Ozendirici ya da
Ihtiyac L \| Hareket L N\| Amac

Arzu |

Beklenti

4

I¢ Durumun Degismesi

Kaynak: Kaplan, 2007: 14.

" Kogel, a.g.e., s. 633.
8 Gwendolyn Combs, vd., “Learning Motivation And Transfer of Human Capital Development:
Implications from Psychological Capital”, Taylor & Francis, Lincoln, 2009. 73-91, s. 74.
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Bartol ve Martin (1998), motivasyonu davranigsa enerji veren, yon veren ve

kalic1 olmasini saglayan temel bir gii¢ olarak tanimlamaktadirlar.

2.2. s Motivasyonu

Calisanlarin basarili olmalar1 hem bireysel mutlulugu hem de orgiitsel faydayi
beraberinde getirir. Bu durumda c¢alisanlarin yonetimi onlarin yiiksek motivasyonla
calismalar1 igin olduk¢a onemlidir. Is yerinde motivasyon ise, orgitsel hedeflere
ulagsmak i¢in bireylerin gosterdigi c¢aba ve istektir. Calisanlar bireysel ihtiyaglarini
kargilamak i¢in belirli bir ¢aba sarf ederler. Bu seviyenin iistiine ¢ikilmasi bireyin
yetenegini, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in sarf ettigi {ist diizey caba ise ¢alisanin istegi
ile iliskilidir.

Bilimsel Yonetim tarzi Onciisii olan Taylor, orgiit verimliligini isin yontemi ile
iliskilendirmektedir. Is basitlestirme ve is yerinin calisma hizimi arttiracak sekilde
dizayni gibi diizenlemelerin verimlilik 6niindeki engelleri kaldiracagini savunmustur.

Modern yonetim ile birlikte ¢alisanlarin maddi doyumu yani sira maddi olmayan
ihtiyaglarinin da karsilanmasinin dnemi anlasilmistir. Insan faktorii orgiit verimliligi
icin bir ara¢ degil orgiitsel basarinin en 6nemli unsuru olarak goriilmesini saglamistir.
Dolayisiyla orgiitsel performansi en yliksek seviyeye tasimak olan organizasyonlarin
asli gorevi, bu yiiksek performans i¢in personelin siki ¢alismasini ve koordineli olmalari
icin tesvik etmek olacaktir®?.

Calisanin performansinda kendini gergeklestirme arzusu 6nemli bir motivasyon
aracidir. Kisi isinde daha basarili olmak hayal ettigi kariyer ve imkanlara ulagmak i¢in
daha c¢ok caligmaktadir. Eger gorevi buna miisaade etmiyorsa bu durum calisani isine
kars1 soguk ve gelecekten beklentisi olmayan dolayisiyla diisiik motivasyonla ¢alisma
istegi zayif bir konuma sokacaktir. Fakat gorevi ve isyeri bu olanaklar1 sunuyorsa kisi
yetenek ve bilgisini en iyi sekilde kullanmak ve kendi kariyeri i¢in goniillii olarak daha
cok calismak egiliminde olacaktir. Bu durumda orgiit ¢alisanlarin yaraticiliklarini
sergileyebilmeleri ve yiikselebilmeleri i¢in onlara imkanlar sunmalidir. Boylece hem

kisinin performans1 hem de 6rgiitiin basarisi i¢in olumlu bir adim olacaktir®,

81 Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior,
Prentiece Hall, 5. Baski, s. 6.

8 Philip M. Podsakoff, vd., “Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical
and Empirical Literature and Suggestions for Future Research”, Journal of Management, 2000, Vol. 26,
No.3, 513-563, s. 524.
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Isyerinde calisanin motivasyonunu etkileyen bircok dis etken bulunmaktadir.
Bunlardan biri hemen hemen her o6rgiitte rastlanan kisiler arasi iliskilerdir. Calisan hem
gorevini bagarabilmek hem de gorevi siiresince kendini rahat ve iyi hissedebilmesi adina
birtakim iliskiler i¢inde bulunacagi ¢calisma arkadaglarina ihtiya¢ duyacaktir. George ve
Brief (1992), ozellikle bireylerin moral ve motivasyonu performansin artmasi igin
gerekli oldugunu, bu motivasyonun saglanmast icin kisiler arast iletisim, takim
caligmasi, isbirligini, arkadaslik gibi destekleyici faaliyetlerin c¢alisanin gorevini
basarmasi i¢in yardim niteligi tasidigini ileri siirmektedirler®. Bu iliskiler olumlu veya
olumsuz yonde kurulmus olabilir her iki durumda da, igyerinde bagkalariyla iletisim

halinde olmak bireysel ve grup performansini biiyiik oranda etkilemektedir®.

2.3. Motivasyon Kuramlar

Insan motivasyon siirecinde hem kendi i¢ dinamiklerinin etkisi altinda kalacag
gibi hem de sosyal bir varlik olmasi dolayisiyla dis faktorlerden etkilenmektedir.
Kisinin kendi psikolojik, fizyolojik durumu onun motivasyonuna 6énemli derecede etki
ederken diger yandan, ¢alistigi is, aile, ekonomik ve sosyal ¢evre motivasyon lizerinde
oldukga etkilidir. Motivasyon iizerine olduk¢a fazla teori gelistirilmistir. Motivasyon
teorileri de bu baglamda iki grupta agiklanmaktadir. Icsel etkenlere agirlik veren
teorilere “Kapsam Kuramlari” (content) dissal faktorleri ele alan kuramlar ise “Sirec

Kuramlar1” (process) olarak iki ana baglikta toplanmustir.

2.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam Kuramlari motivasyonun igsel dinamiklerini ele almaktadir. Bu igsel
faktorler kisinin kendinden gelen, kisi de var olan dinamiklerdir. Bunlar dirtd, ihtiyac
gibi etkenlerdir. Luthans (1992), kisiyi motive eden etmenlere dikkat ¢ekmektedir. O
halde Kapsam Teorilerinde baglica arastirma konulart;

e Insana enerji veren onu uyaran gii¢ nedir?

e Insanin tatmin etmeye ¢alistig1 ne tiir ihtiyaclardir?

8 podsakoff, vd., a.g.e., s. 519.

8 Robert H. Moorman ve Gerald L. Blakely, “Individualism-Collectivism as an Individual Difference
Predictor Of Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Organizational Behavior, 1995, Vol.16,
127-142, 5.130.
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e Insanlar1 motive etmeyi neler saglar®?

Kisinin davraniglarina yon veren bu i¢sel faktorleri inceleyen Kapsam Kuramlari
sunlardir;
e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi,
e Herzberg’in Cift Faktor Kurami (Hijyen-Motivasyon Teorisi),
e Alderfer’in ERG Kuramai,

e McClelland’mn Basari Thtiyact Kurami (Achievement),

2.3.1.1. TIhtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Motivasyon kuramlar1 arasinda en bilineni “Ihtiyaclar Hiyerarsisi” yaklagimudir.
Yaklagimin temeli iki ana varsayimdan olusmaktadir. Bunlar;

¢ Kisinin biitiin davranislari ihtiyaglarini karsilamaya yoneliktir,

e Birey ihtiyaglar1 gidermede belli bir siralama izler, dnce en alt siradaki
ihtiyaclardan baglanarak yukari dogru devam eder. Alt siradaki ihtiyaglar
karsilamadan 1ist siradaki ihtiyaci karsilamaya yonelik davranislarda
bulunamaz.

Bu ihtiya¢ siralamasinin  en alt kisminda; temel fizyolojik ihtiyaclar
bulunmaktadir. Yukari dogru devam ettikge karmasiklasan siralama da ikinci sirada
giivenlik ihtiyaci, iiglincii sirada sosyal ihtiyaglar, dordiincii sirada kendini gdsterme
(deger ihtiyaci) ve en istteki kendini gergeklestirme ihtiyact olarak aciklanan
siiflandirma seklinde yapilmstir.

Maslow insanlarin ihtiyaglarimi iki temel kategoride incelemektedir. Bunlar
yetersizlik ve gelisme ihtiyaclanidir. Karsilanmadigi taktirde fizyolojik ve psikolojik
sonuglar doguracak olan ihtiyaglara yetersizlik ihtiyaclaridir. Bireyin 6nce bu ihtiyaglari
karsilamasi gerekmektedir. lyilik, sevgi, saygi, adalet gibi daha soyut ihtiyaclar ise
gelisme ihtiyaclar olarak agiklanmistir. Piramitte {ist kisstmda bulunan ihtiyaglari ifade

etmektedir.

85 Sevgi Tasdemir, “Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, Motivasyon Araglari ve Bilgi Teknolojileri
ve lletisim Kurumu Olgeginde Bir Model Onerisi”, Bilgi Teknolojileri ve Iletisim Kurumu,
Yaymlanmamus Idari Uzmanlik Tezi, Ankara, 2013, s.36.
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Sekil 2.2. ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Sayginlik
Gereksinimi

Ait Olma Gereksinimi,
Sevgi Gereksinimi
/ Glivenlik Gereksinimi \

Fizyolojik Gereksinimler

Kaynak: Kogel, 2005:639

Neredeyse tim motivasyon teorilerinde, temel fizyolojik ihtiyaglart birincil
sirada bulunmaktadir. Kisinin ilk olarak hayatta kalma ihtiyacin1 karsilamasi
gerekmektedir®. Bu ihtiyac karsilanmadan yani a¢ veya susuz olan birinin fizyolojik
ihtiyaclan karsilanmadan, sosyal bir ihtiyaci karsilanarak motive edilemez.

Temel Fizyolojik Ihtiyaclar: Viicudun temelinde var olan sonradan
kazanilmayan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar karsilanmadiginda ortadan kalkarlar. Bunlar;
oksijen, s1v1, gida, uyku, seks gibi fizyolojik gerekliliklerdir®’.

Giivenlik Ihtiyaclari: Insanlarin giivenli ve tehlikenden uzak yasamak, tiirlii
tehlikeye kars1 duyduklar1 korunma ihtiyacidir.

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclarin karsilanmasindan sonra
kisinin eksikligini hissettigi sosyal ihtiyaglar olarak agiklanmaktadir. Sevgi goérme,
birliktelik, ait olma, sevme arzularindan ortaya ¢ikar.

Saygi Gorme Ihtiyaci: Saygi gérme ihtiyaci iki tiirliidiir. Birincisi benlik
saygist yani kisinin kendine olan saygisidir. McClelland bu saygiyr “basart igin
gereklidir’ seklinde ifade etmektedir®. Bireyin kendine giiveni, basarili olma
ihtiyacidir. Bir diger saygi ihtiyaci ise baskalari tarafindan saygi goérme ihtiyacidir.

Bagkalar1 tarafindan saygi gérme, taninma, takdir edilme, yeterlilik ihtiyacidir.

8 Em Griffin, “Hierarchy of Needs of Abraham Maslow Communication Theory”, www.afirstlook.com,
124-133,5.12

87 Sezen Unlii ve digerleri, is ve Yasamda Motivasyon, 1. Baski, Eskisehir: Web-Ofset, 2013, s. 10.

8 Griffin, a.g.e., 5.129
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Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Bireyin sahip oldugu bilgi ve beceriyi en iyi
sekilde ortaya koyabilme ve ahlaki iistiinliik saglama ihtiyacidir. Kisi diger ihtiyaglarini
karsiladiktan sonra hissedecegi eksiklik sebebiyle kendini iyi oldugu bir alanda lider

olma, taninma olarak ortaya ¢ikacak ihtiyagtir®,

2.3.1.2. Cift Faktor Kuramm

Hijyen motivasyon kurami olarak ta bilinen Cift Faktor kurami Frederick
Herzberg tarafindan gelistirilmis olan motivasyon kuramidir. Motivasyon kuramlarinda
ve 1s tatmini ile ilgili caligmalar icin gelistirilen en 6nemli kuramlardan birisidir.
Herzberg bu kuramda, is tatmini igin baslica iki faktorii ele almaktadir. Bunlar motive

edici ve hijyen faktorleridir.

Motive Edici Faktorler

o Takdir edilme,

e Statl,

o Geri bildirim,

e Sorumluluk,

e Kariyer gelisimi ve ilerleme imkanlari,

e Basari kazanma.

Hijyen Faktorleri

e Ucret, maas,

Isletme politikalar1 ve yonetimi,

Is giivenligi,

Calisma kosullari,

Is iliskileri.

Motive edici faktdrler ¢alisanin is tatmini ve is motivasyonu igin baslica
kaynaklardir. Hijyen faktorlerinin mevcut olmast halinde is motivasyonu ve tatmini

acisindan calisan icin uygun bir ortam olusturmaktadir. Farkli iilkelerde yapilan

8 Unlivd., a.g.e., s. 6.



36

aragtirmalarda hijyen faktorii olarak siralanan baz1 oOzelliklerin farkli {ilkelerde

motivatdr olarak islem gorecegdi tartisiimaktadir®.

Sekil 2.3. Motive edici faktorler/hijyen faktorler

Mevcut Degil Motive Edici Faktorler Mevcut
Motivasyon Yok Motivasyon Var
Mevcut Degil Hijyen Faktorleri Mevcut
Motivasyon Yok ‘ L Motivasyon Olabilir

Kaynak: Kocel, 2005:642

2.3.1.3. ERG Kuram

Clayton Alderfer, ERG yaklasiminda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuraminda oldugu gibi ihtiyaglar siralamasi seklinde olusturmustur. Bu yaklagimda
ilkeler ayn1 fakat daha basittir ve yine 6nce alt gruptaki ihtiyaclar daha sonra (st diizey

ihtiyaglar karsilanmalidir. Ug kategoriden olusmaktadir.

e Var olma (Existence) ihtiyaci - alt diizey,
e Aidiyet, Baglilik (Relatedness) ihtiyaci,
e  Gelisim (Growth) ihtiyaci- st duzey.

Alderfer, Maslow’un “doyumdan sonra bir iist basamaga geg¢ilir” fikrinin ortaya
cikardig1 doyum-ilerleme kavramini, doyumsuzluk sonucu hiisran-gerileme kavramini

da eklemistir®.

% {smail Agirbas, Yusuf Celik ve Hiiseyin Biiyiikkayikg1, “Motivasyon Araglar1 Ve Is Tatmini: Sosyal
Sigortalar Kurumu Baskanligi Hastane Bashekim Yardimcilart Uzerinde Bir Arastirma”, Hacettepe
Saghk idaresi Dergisi, 2005, 8.3:326-350, s. 330.

% Unliivd., a.g.e., s. 6.
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2.3.1.4.  Basar Ihtiyact Kuram

Mc. Clelland’in basarma ihtiyac1 teorisi, “Kazanilmis Ihtiyaglar Teorisi”
olarakta bilinmektedir. Diger kuramlardan farkli olarak insan ihtiya¢larinin dogustan
degil sonradan &grenilerek kazanildigini ileri siirmiistiir. Is tatmini igin duruma uygun
hareket edilir bunun igin personelin ihtiyaci belirlenmelidir. Bu ihtiyaglar {i¢ ana gruba
ayrilir teoriye gore, bireylerde bu ii¢ ihtiyagtan biri en baskin olanidir diger iki ihtiyag

kosullara gore etki etmektedir.

e Basarma ihtiyaci,
e Baglilik kurma ihtiyaci,

e Gl kazanma ve glicinu koruma ihtiyaci, olarak siralanmaktadir.

Motivasyon kuramlari igerisinde kapsam teorileri olarak adlandirilan bu teoriler,
bireylerin motivasyonuna énem vererek, ihtiyaclarin dogasi, giidiiler ve tatmini lizerine

calismalara agirlik vermislerdir.

2.3.2. Sure¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlarinda temel olarak kapsam kuramlarindan bireyleri davranisa iten
dis etkenler kisminda ayrilmaktadir. Siire¢ kuramlarinda davraniglar sadece ihtiyaglar
dogrultusunda olusmamaktadir. Bireyi davranisa iten dis faktorlerde bulunmaktadir.

Baslica siire¢ kuramlari:

e Beklenti Kurami
e Davranis Sartlandirma Kurami
e Esitlik Kurami

e Amag Kurami

2.3.2.1. Beklenti (Bekleyis) Kuramlar:
Bekleyis Kuramlar1 iki teoriden olusmaktadir. Bunlarin ilki Victor Vroom

tarafindan, Ikincisi ise Lawyer ve L. Porter tarafindan gelistirilmistir.
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Vroom’un Beklenti Teorisi
Bu kuramda, bireyin davranig ve tutumlarmin getirecegi basart beklentisi
aktarilmaktadir. Calisan tutumunun performansini nasil etkileyecegi ve gosterdigi

performansin beklentisi ne olmali algis1 igindedir. Calisanin o davranisi sergilemesi:

e Valens (bireyin 6dulu arzulama derecesi),

e Bekleyis.

Seklinde iki faktore baglidir. Bu faktorlerin Valens X Bekleyis halinde olmasi
motivasyon olarak gosterilmektedir®. Calisanlarin motivasyonu igin bu modeli

benimseyecek yoneticiler:

e (Calisani basar1 saglamasi yoniinde gerekli egitime tabi tutulmasi, personelin
yetistirilmesi,

e Birey i¢in hangi tiir sonucun 6nemli oldugu belirlenmeli,

e Personele 6zgiiven saglanmali,

e Performans ve odiil iliskisine dikkat edilmelidir.

Porter — Lawyer Modeli

Porter — Lowyer modelinde motivasyon, bireyin performansi, isi ile ilgili bilgisi,
isi yapma istegi ve Odiiliin performansa oranla tatmin ediciligi ile ilgilidir. Bu modelde,
giidiileme, tatmin ve performans {i¢ ayr1 degiskendir ve birbiriyle iligkili olarak ele
almmistir.  Odiillendirmede calisan, kendi performanst ile diger calisanlarin
performansini karsilastirir, 6diil diizeyi agisindan eksiklik hissederse, olumsuz yonde

etkilenecektir.

2.3.2.2. Davrams Sartlandirma Kuram
Sartlandirma klasik anlamda, Pavlov’un kopekler iizerinde yaptigi deneylerle
gelistirilen sartlanma tiiriidiir. Belirli uyaranlarin, davraniglart olusturmasi, harekete

gecmeyi saglama sekline klasik sartlanma denmektedir.

92 Kogel, a.g.e., 5.649.
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Sekil 2.4. Klasik Sartlandirma

UYARI — ORGANIZMA — » | DAVRANIS

Kaynak: Kogel, 2005:645

RF. Skinner ise Motivasyon teorisi olarak Davranigs Sartlandirma kuramini
ortaya atmistir. Bu kuramda temel varsayim, davraniglarin karsilagtiklart sonuglara gore
sartlandiklaridir. Kisi herhangi bir uyarict sebebiyle davranis gostermektedir.
Davraniglar, “act verici, iiziicii, hosnut olunmayan” geklinde nitelenen bir sonugla
karsilasirsa, kisi ayni1 davranisi tekrarlamak istemeyecektir. Diger yandan davranis, “haz
verici, memnun edici” seklinde nitelendirilen sonuclar dogurursa, kisi davranisi

tekrarlamak istegi egiliminde olacaktir.

Sekil 2.5. Sonugsal Sartlandirma

ODUL

7

ORGANIZMA |—, | DAVRANIS | _—, | KARSILASILAN
SONUC

CEZA

N

Kaynak: Kogel, 2005:645

2.3.2.3. Esitlik Kuramm

Is yerindeki adalet olgusu, ¢alisanlarin motivasyonu ve is basarimi igin etkendir.
Bu kuramda, calisanlar kendi performanslart ile diger ¢alisanlarin performansi veya
kendi igyerleri ile diger igyerleri arasinda karsilastirma yapacaklardir. Bu
karsilastirmalarda, aymi statiide calisan personel ile aralarinda esitsizlik oldugunu
diisiinen ¢alisanlarin is basaris1 ve is tatmini bu durumdan etkileneceklerdir.

Dagitim adaleti anlayis1 Orgltte maddi veya sosyal yonden ¢aliganlara yapilan

paylasimlarin, statii ve performansa gore dagilimimin ne derece esit oldugunu gosteren
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adalet tiridiir®. Eger herhangi bir adaletsiz dagilim oluyorsa bu durum kisilerde is
tatmini ve performansa negatif yonde etki edecektir. Diger yandan Islem adaleti de bu
dagitimin nasil bir metotla yapildigina, neye gore karar alindigi konusunda esitsizlik
olup olmadig ile ilgilidir. Kararlarin 6nyargisiz, yeterli bilgiye sahip olunarak, acik ve

tutarli alinmasi ¢aliganin motivasyonu agisindan 6nemlidir.

2.3.2.4. Amac¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilmis olan bu motivasyon kuraminin temel
varsayimi, kisilerin hedeflerine ulagabilme derecesidir. Calisanlar kendilerine amaglar
belirleyerek o amaglara ulasmak i¢in ¢aba sarf edeceklerdir. Amaca ulasmak ig¢in
gosterilecek performans motive kaynagidir. Daha diisiik hedefler daha az performans
daha az tatmin saglar, biiyiilk hedefler ise daha yiiksek performans ve daha yiiksek
doyum getirir, seklindedir.

Sekil 2.6.: Locke’un Amagclar Kurami

Degerler Duygular Niyet ve Tepkiler, Sonuclar,

ve deger ve arzular \| amaclar eylemler, geri

vargilari # y # performans j besleme,
pekistirme

Kaynak: Unli, 2013: 15

% Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireylerarasi Saldirgan Davranislar Uzerindeki
Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma”, Erciyes Universitesi IIBF Dergisi, (21), Temmuz-
Aralik, 2003, s.78.
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UCUNCU BOLUM

3. STRES VE MOTIVASYON ILISKISI

Orgiitsel basarmm en o6nemli kaynaklarindan birisi olan c¢alisanlarin is
performansi, orgiitsel davranis alaninda bir¢ok arastirmaya konu olmustur. Calisanlarin
basarili olmalari igin yiiksek performansa ihtiyaglar1 vardir. Orgiitte calisani ise yiiksek
performansa sahip olmasini etkileyecek olan ¢ok cesitli faktor bulunmaktadir.

Is yapmaya ve basariya giidillenmek icin gerekli olan davranislar1 kisiler
motivasyon sayesinde ulasmaktadirlar. Fakat 6rgiitte, bireyin bu motivasyonunu olumlu
veya olumsuz yonde etkileyecek icsel veya dissal faktorlerde mevcuttur. Motivasyon
kuramlarinda goriildiigii gibi, bireylerin motivasyonunu, bireysel ihtiyaglar, beklentiler
ve beklentilerinin karsiliginda kazandiklar1 oldukga ciddi bir etkiye sahiptir. Bu ihtiyag,
beklentilerin karsilanmamas1 veya karsilanan beklentilerin tatmin saglamamasi
motivasyona negatif yonde etki etmektedir. Diger yandan biitlin bu siire¢ stres siirecinin
de bir pargasi seklindedir. Stresin, gerek fizyolojik gerek psikolojik sonuclart ¢alisanin
i motivasyonunu, performansimni etkileyen sonuglar dogurmaktadir. Yapilan
arastirmalarda, orgiitsel stresin, is performansi iizerinde dogrudan veya dolayli bir
etkiye sahip oldugu ortaya konmaktadir. Bireylerin psikolojik, davranigsal veya
fizyolojik bircok acgidan stresin kisiyi etkiledigi ortaya konmaktadir. Bu sonuglar
kisinin, 6zel, sosyal veya is yasaminda farkli sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir.

Calisanlarin  yasadiklar1 stres, gerilim, yorgunluk endise gibi kaygilar
calisanlarin  gorevlerini  yerine getirmeyi giiclestirerek  motivasyonlarimi  ve
performanslarim diisiirmektedir®,

Pradeep K. Tyagi (1985), orgiitsel baglamda, en giiglii stres kaynaklarindan
birisi olan orgutsel roller ve rol belirsizliklerinin, is motivasyonu ve performans

uzerinde etkisinin 6nemini vurgulayarak, bu etkinin negatif yonde oldugunu belirtmistir.

% Jeffrey H. Greenhaus and Nicholas J. BeutellSource, “Sources of Conflict Between Work and Family
Roles Authors”, Academy of Management Review, Ocak 1985, Vol. 10, No.1, pp. 76-88, s.77.



42

Orgiitte is yiikii, rol catismasi, rol belirsizligi gibi stres kaynaklar1 is motivasyona
olumsuz yonde etki etmekte ve performansi diisiirmektedir®.

Bu etkilerin yalniz olumsuz yonde olmadigin1 savunan Selye (1976), stresin
diizeyinin 6nemini vurgulamaktadir. Arastirmaciya gore stres belli bir seviyeye kadar
calisan igin bir uyaran gorevi istlenecektir. Bu durum galisanin performansina olumlu
yonde etki etmektedir. Fakat stres belli bir seviyenin {izerine ¢iktiginda bu ¢alisanin
performansini negatif yonde etkilemektedir. Stresin maksimum oldugu noktay1 kisinin
dayanma giicii ile agiklamaktadir. Bireylerin farkli kisilik 6zellikleri, farkli ekonomik,
sosyal durumlar1 bu stres diizeyini etkilemektedir. Her birey icin bu kosullarin farkli

olmast dolayisiyla bu maksimum stres diizeyi kisiye gore farkli seviyeleri gosterebilir.

Grafik 3.1. : Stres ve performans arasinda ters U liskisi

Sfres Sevivesi

Pozitif Streg Negatif Stre

=

Kaynak: Stefan Ivanko, Organizational Behavior, University of Ljubljana Faculty of Public
Adminstration, Ljubljana, Eylil 2012, s. 92-93.

Motivasyon kesinlikle pasif kavram degildir®

. Baz1 insanlar performansini
artirict itici kuvvete ihtiya¢c duymaktadir. Dolayisiyla stres bir calisan ic¢in belli bir

noktaya kadar itici bir kuvvet sayilmaktadir. Stresin olmadigi is durumlarda calisan

% Pradeep K. Tyagi, The Effects on Stressful Organizational Conditions on Salesperson Work
Motivation, Academy of Marketind Science, Journal of the Academy of Marketing Science Spring,
1985, Vol. 13, No.2, pp. 290-309, s. 293.

% Richard A. Guzzo, “Types of Rewards, Cognitions, And Work Motivation”, Academy of
Management Review, 1989, Vol. 4, No. 1, pp. 75-86, s. 75.
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uyusur motivasyonu diisiiriir, belli bir oranda stres varlig1 personelinin motivasyonunu
arttirarak ¢aligmaya tesvik ederken belli bir noktadan sonra ¢ok yiksek olan stres
caligsanm1 yorar. Performansin diigmesine sebep olur. Bu stres seviyesi bireyin kisilik ve
yetenegine gore degismektedir®’.

Is yasaminmn verimli ve kaliteli ge¢mesi acisindan motivasyon oldukca
onemlidir. Ayn1 zamanda yoneticiler acisindan da calisanlarin giidiilenmesinin ne
derece Onemli oldugu konusunu bilmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin en onemli
gorevlerinden birisi etkin bir orgiit yaratmaktir. Etkin Orgiit olusturmak igin ise
calisanlarin yiiksek diizeyde motive olmalar1 gerekir®.

Performans ile oldukg¢a yakindan iligkili olan motivasyon olmadan bireylerin
yiiksek performans gostermeleri beklenemez. Bu durumda calisanin is yerinde motive
edici faktorlere ihtiyag duyarken motivasyonlarina zarar verecek faktorlerden kaginmak
zorundadirlar.

Calisan performansini etkileyen O6nemli faktdrlerden bir digeri ise is yerinde
calisanin karsilastig1 stres olusturan durumlardir. Dolayisiyla ¢alisanin karsilastigir bu
stres faktorleri performansi etkiledigi gibi kisinin motivasyonuna da etki edecektir.

Universiteler iki bin yillik bir gecmise sahip olan, diinyanin en uzun siire hayatta
kalan orgiit bi¢cimlerinden biridir. Cagdas {iniversite yapisint andiran ve organize bir
sekilde egitim verilen ilk liniversiteler ise 11 yy. da kurulmustur. 19. Yiizyila kadar ¢ok
bliyiik degisim gostermeyen iiniversiteler, ozellikle Bati diinyasinda endiistriyel ve
bilimsel devrim ile birlikte 6grenmenin vazgecilmez bir bargasi haline gelmistir.
Arastirma odakli sorunlara bilgi temelli ¢oziimler sunmasi ve bunlarin yani sira
Ogrencilerin egitimine adanmis olmasi {ist seviye bir kurum olarak kendine biiylik bir
sayginlik ve konum kazandirmistir. 20. Yiizyill sonunda hiikiimet tarafindan finanse
edilmeye baglanan iiniversiteler cagdas iiniversiteler artik topluma ii¢ énemli konuda
hizmet etmektedir. Bunlar dgretim, arastirma ve hizmet konularidir®,

Bu gelisimle birlikte iiniversiteler tamamen iireten ve hizmet sunan Orgiitler
halini aldiklar i¢in, tipki 6zel sektor veya diger kamu sektorii isletmeleri gibi bir orgiitte

bulunan tim 6zelliklere fazlasiyla sahip olmuslardir. Y6netim, Uretim, ¢alisanlar hizmet

9 Stefan Ivanko, Organizational Behavior, University of Ljubljana Faculty of Public Adminstration,
Ljubljana, Eylil 2012, s. 92-93.

% Unliivd., a.g.e., s. 4.

% Ashoka Abeysekera, Motivating The Construction Academic: A Conceptual Study, CIOB
Construction Conference, 2012, 2-15, s.3.
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gibi kavramlara sahip olan iiniversiteler ayn1 zamanda diisiik maliyet, hesap verebilirlik
gibi 6nemli isletme 6zelliklerini de barindirmaktadirlar.

Bu ¢alismada tiniversitelerde gérev yapan akademisyenlerin motivasyon ve stres
algilar1 aragtirllarak, motivasyon {izerinde stres etkisinin bulunup bulunmadigi
aragtirmaya ¢alisilmistir. Akademisyenlerin motivasyonu iiniversite gibi kurumlar
acisindan oldukga biiyiikk 6neme sahiptir. Bu tiir 6rgiitlerde, orgiit verimliligi temelde
kaliteli egitim ve bilimsel yayin temelini esas almaktadir. Dolayisiyla bu verimliligi

arttirabilmek i¢in akademisyenlerin motivasyonu olduk¢a dnemlidir.
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DORDUNCU BOLUM

4, AKADEMISYENLERIN IS STRESI ILE IS MOTiVASYONU
ILISKISINE DAIR CALISMA

4.1. Problemin Durumu
Akademisyenlerin is motivasyonlar1 ve orgiitsel stres durumlarinin belirlenmesi

aralarindaki iligkinin incelenmesi.

4.2. Konunun Onemi

Calisanlarin motivasyonu, bireylere, mutluluk, 6zgliven, basar1 gibi sagladigi
gibi, orgiitler agisindan da bilyiik 6nem tasiyan bir kavramdir. Orgiitsel performansin
yiikksek olmasi calisanlarin bireysel basari, calisma istegi, takim calismasma uyum
saglayabilecek moral ve motivasyona sahip olmalar1 ile dogru orantili oldugu
gorilmektedir. Yoneticiler icin ¢alisanlarinin motivasyon kaynaklarii tespit etmek bu
anlamda oldukca biiylik bir 6neme sahiptir. Modern toplum ve orgiitlerin yadsinamaz

gercegi kabul edilen is stresinin is motivasyonu ile iliskisi ayn1 6nemi arz etmektedir.

4.3. Arastirmanin Amaci
Bu c¢alismanin amaci; akademisyenlerin is stresi ile is motivasyonu diizeyleri

arasindaki iligkiyi tespit etmektir.

4.4. Beklenen Yararlar

Bu arastirma neticesinde elde edilecek bulgular vasitasiyla toplumun en 6nemli
kurumlarindan biri olan iiniversitelerde gorev yapan akademisyenlerin, i motivasyonu
ve is stresi diizeyleri ve bunlarin arasindaki iliskiler tespit edilerek, kurumlarin daha

verimli ve daha yliksek performansa sahip olmalarina katki saglamaktir.

4.5. Arastirmanin Varsayimmlari

Literatiire bakildiginda stres ve motivasyon teorilerinin oldukca fazla oldugu
gorilmektedir. Bu c¢alismada bu teorilerden sadece ikisi ele alinmis ve iliskileri
irdelenmistir. Ayrica anket uygulananlarin degismesi durumunda verilen cevaplarin

degismeyecegi ve deneklerin dogru cevap verdikleri varsayilmistir.
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4.6. Arastirmanin Kisithhiklar:

Zaman ve maliyet kisithh olmasindan dolay1 arastirma evreni, Gilimiishane
Universitesi, Karadeniz Teknik Universitesi, Atatlrk (niversitesi, Ondokuz Mayis
Universitesi, Kirikkale Universitesi, Ankara Universitesi, Aksaray Universitesi, Gazi
Universitesi ve Erciyes Universitesi’nin akademisyenleri ile sinirlandirilmis, Turkiye
genelini kapsayacak sekilde ele alinmamistir. Bu arastirmada tesadiifi olmayan
ornekleme metotlarindan kolayda ornekleme metodu kullanilmistir. Bu g¢alismanin
sonuclar1 yalnizca kapsam icindeki anket uygulananlar i¢in gecerli olup genelleme

yapilamaz.

4.7. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma hem betimleyici hem de ¢ikarimsal nitelik arz etmektedir.
Dolayisiyla betimleyici istatistik teknikleri (frekans analizi, tablo ve grafikler) ve
regresyon analizi kullanilmistir.

Bu arastirma Giimiishane Universitesi, Karadeniz Teknik Universitesi, Atatiirk
{iniversitesi, Ondokuz Mayis Universitesi, Kirikkale Universitesi, Ankara Universitesi,
Aksaray Universitesi, Gazi Universitesi ve Erciyes Universitesi’nin akademisyenleri
Uzerinde 15.03.2014-15.04.2014 tarihleri arasinda yapilmistir. Arastirmaci bizzat

kendisi anket siirecini tamamlamistir. Arastirmanin modeli Sekil 4.1°de goriilmektedir.

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli (Is Stresi ve Is Motivasyonu)

Is Stresi > Is
Motivasyonu

4.8. Evren ve Orneklem (Arastirmanin Kapsami)

Arastirma Giimiishane Universitesi, Karadeniz Teknik Universitesi, Atatiirk
tiniversitesi, Ondokuz Mayis Universitesi, Kirikkale Universitesi, Ankara Universitesi,
Aksaray Universitesi, Gazi Universitesi ve Erciyes Universitesi’nin akademisyenleri
arasindan tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme metoduyla

belirlenen bir oOrnek gruba uygulanmistir. Toplamda 245 ¢alisana ulasilmistir.
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Doldurulan anketlerin girilmesinde 5 anketin verilerinin eksik ve hatali oldugu

goriilmiis ve analizden ¢ikarilmis, analize dahil edilen denek sayist 240 olmustur.

4.9. Veri Toplama Aracglar1 ve Yontem

Arastirma anketinin hazirlanmasinda, ilk bolimde Cohen, S., Kamarck, T., and
Mermelstein, R. (1983), ¢alismalarinda hazirlanan “algilanan stres 6lcegi”®, ikinci
bolimde ise Vasantha Abeysekera (2012), c¢alismasinda kullanilan “Akademisyenlerin
Is Motivasyonu Olgegi”®? kullanilmistir. Kullamlan ankette 6ncelikle arastirmanin
amaci ve kapsamu ile ilgili bilgilere, ikinci boéliimiinde demografik ozelliklerle ilgili
sorulara yer verilmistir (8 soru). Sonraki boliimde ise is stresi ile ilgili 13 soru ve is
motivasyonu ile ilgili 21 soru bulunmaktadir. Ankete katilanlardan sorulan her bir
ifadeye kendi goriislerine uygun cevap vermeleri istenmistir. Demografik bulgular
tablo ve grafiklerle degerlendirilerek, is stresinin is motivasyonu lizerindeki etkisi ise

regresyon analizi vasitasiyla belirlenmistir.

Tablo 4.1. Is Stresi ve Is Motivasyonu Sorulari

Soru Numarasi

Is Stresi 1.2.3.45.6.7.8.9.10.11.12.13.

Is Motivasyonu | 14.15.16.17.18.19.20.21.22.23.24.25.26.27.28.29.30.31.32.33.34

Olgekte kullanilan segenekler Likert tipi besli derecelendirmeye gore diizenlenmis

ve 5°1i likert 6lcegiyle analiz yapilmistir.

4.10. Hipotez

» I stresi is motivasyonunu negatif yonde etkiler.

100 cohen, S., Kamarck, T., and Mermelstein, R., The PSS Scale is reprinted with permission of the
American Sociological Association, (1983). A global measure of perceived stress. Journal of Health and
Social Behavior, 24, 386-396.

101 Ashoka Abeysekera, Motivating The Construction Academic: A Conceptual Study, CIOB
Construction Conference, 2012, 2-15
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BESINCIi BOLUM

5. ARASTIRMA KAPSAMINDA VERILERIN ANALIiZIi VE
YORUMLANMASI
5.1. Arastirma Bulgularimin Analizi
Verilerin analizinde SPSS 18 paket programi kullanilmustir. Istatistiksel analiz
metodu olarak frekans analizi tablolar ve grafikler halinde gosterilmistir.
5.2. Bulgular Ve Yorum
5.2.1. Demografik Ozellikler

Anket Tiirkiye’de bulunan 9 iiniversitedeki (Giimiishane Universitesi, Karadeniz
Teknik Universitesi, Ankara Universitesi, Gazi Universitesi, Kirikkale Universitesi,
Ondokuz Mayis Universitesi, Atatiirk Universitesi, Aksaray Universitesi, Erciyes
Universitesi) toplam 240 akademisyene uygulanmistir. Ankete katilan 240
akademisyenin 101’i bayan (%42.1), 139’u bay (%57.9)’dir. (Tablo 5.1, Grafik 5.1)

Tablo 5.1. Cinsiyet

FREKANS YUZDE
BAYAN 101 42,1
BAY 139 57,9
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.1. Cinsiyet
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Ankete katilan 240 akademisyenin medeni durumlarina iligkin sonug ise, 136
kisi evli (%56,7), 104 kisi bekar (%43,3) oldugu seklindedir (Tablo 5.2, Grafik 5.2).
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Tablo 5.1. Medeni Durum

FREKANS YUZDE
EVLI 136 56,7
BEKAR 104 43,3
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.1. Medeni Durum
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Ankete katilan 240 akademisyenlerin yas gruplarma iligkin ise, 121 kisinin 18-
30 yas araliginda (%50,4), 86 kisinin 31-40 yas araliginda (%35,8), 24 kisi 41-50 yas
aralinda (%10,0), 7 kisinin 51-60 yas araliginda (%2,9) ve 2 Kisinin 61 ve iizeri yas
aralikta (%0,8) oldugu ortaya konmustur (Tablo 5.3, Grafik 5.3).

Tablo 5.2. Yas
FREKANS YUZDE
18-30 121 50,4
31-40 86 35,8
41-50 24 10,0
51-60 7 29
61 ve Uzeri 2 0,8

TOPLAM 223 100,0
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Grafik 5.2. Yas
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Akademisyenlerin gorev yaptiklar1 {iniversite dagilimi ise, Glimiishane
Universitesi 122 kisi (50,8), Karadeniz Teknik Universitesi 13 kisi (%5,4), Atatiirk
Universitesi 40 kisi (%16,7), Ondokuz Mayis Universitesi 18 kisi (%7,5), Erciyes
Universitesi 14 kisi (%5,8), Kirikkale Universitesi 16 kisi (%6,7), Aksaray Universitesi
6 kisi (%2,5), Ankara Universitesi 6 kisi (%2,5), Gazi Universitesi ise 5 kisi (%2,1)
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 5.4, Grafik 5.4).

Tablo 5.3. Universite

FREKANS YUZDE
Giimiishane Universitesi 122 50,8
Karadeniz Teknik Uni. 13 5,4
Atatiirk Universitesi 40 16,7
Ondokuz Mayis Uni 18 7,5
Erciyes Universitesi 14 58
Kirikkale Universitesi 16 6,7
Aksaray Universitesi 6 2,5
Ankara Universitesi 6 2,5
Gazi Universitesi 5 2,1

TOPLAM 240 100,0
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Grafik 5.4. Universite
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Ankete katilan akademisyenlerin ¢alistiklar1 iiniversitelerdeki boliimlerine iliskin
sonuglara bakildiginda, Miihendislik Fakiiltelerinde c¢alisanlarin 102 kisi oldugu
(%42,5), Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesinde calisanlarin 25 kisi oldugu (%10,4), Fen
Edebiyat Fakiiltesinde c¢alisanlarin 72 kisi oldugu (%30,0), Saglik bélimlerinde
calisanlarin 6 kisi oldugu (%2,5), Sosyal Bilimler Fakiiltelerinde c¢alisanlarin 31 kisi
oldugu (%12,9) ve lletisim Fakiiltesinde caliganlarn ise 4 kisi oldugu (%1,7),
anlasilmaktadir (Tablo 5.5, Grafik 5.5).

Tablo 5.5. Bolim

FREKANS YUZDE
Miuhendislik Fakultesi 102 42,5
IiBF 25 10,4
Fen Edebiyat Fakultesi 72 30,0
Saghk Bilimleri 6 2,5
Sosyal Bilimler 31 12,9
Tletisim 4 1,7

TOPLAM 240 100,0
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Grafik 5.5. B6lim
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Ankete katilan akademisyenlerin unvanlarinin ortaya konuldugu soruya verilen
cevaplara gore, katilan 240 akademisyenden, 8 kisinin Profesor Dr. (%3,3), 41 kisinin
Dogent Dr. (%17,1), 47 kisinin Yardimc1 Dogent Dr. (%19,6), 15 kisinin Dr. (6,3), 111
kisinin Arastirma Gérevlisi (46,3), 17 kisinin Ogretim Gérevlisi (7,1), 1 kisinin Uzman
(%0,4), oldugu goriilmektedir (Tablo 5.6, Grafik 5.6).

Tablo 5.6. Unvan

FREKANS YUZDE

Profesor Dr. 8 3,3
Dogent Dr. 41 17,1
Yardimci Dogent Dr. 47 19,6
Dr. 15 6,3
Arastirma Gorevlisi 111 46,3
Ogretim Gorevlisi 17 7,1
Uzman 1 1

TOPLAM 240 100,0
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Grafik 5.6. Unvan
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Ankete katilan akademisyenlerin gelir durumlarina iligkin verilerde ise, 51
kisinin aylik kazancinin 1500-2500 TL aras1 (%21,3), 114 kisinin aylik kazancinin
2501-3500 TL aras1 (%47,5), 39 kisinin aylik kazancinin 3501-4500 TL aras1 (%15,0),
36 kisinin aylik kazancinin ise 4501 TL ve istiinde (%15,0), oldugu anlasilmaktadir
(Tablo 5.7, Grafik 5.7).

Tablo 5.7. Gelir Dlzeyi

FREKANS YUZDE
1500-2500 TL aras1 51 21,3
2501-3500 TL arasi 114 47,5
3501-4500 TL arasi 39 16,3
4501 TL ve Gstl 36 15,0

TOPLAM 240 100,0
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Grafik 5.7. Gelir Dizeyi
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Calisma yilina iligkin ankete katilan akademisyenlerin cevaplariyla ilgili
verilerde ise, 133 kisinin 1-5 yil aras1 (%55,4), 40 kisinin 6-10 yil arast (%16,7), 24
kisinin 11-15 y1l aras1 (%10,0), 22 kisinin 16-20 y1l aras1 (%9,2) ve 21 kisinin de 21 yil
ve lizeri (%8,8), siirede calisma yilina sahip olduklar1 anlagilmaktadir (Tablo 5.8, Grafik
5.8).

Tablo 5.8. Calisma Yih

FREKANS YUZDE
1-5 yil arasi 133 55,4
6-10 y1l arasi 40 16,7
11-15 y1l arasi 24 10,0
16-20 yil arasi 22 9,2
21 yil ve iistii 21 8,8

TOPLAM 240 100,0
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Grafik 5.8. Calisma Y1l
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5.2.2. Is Motivasyonu ve s Stresi Betimsel Analizler

Soru 1. “Gegen yil beklenmeyen bircok olay nedeniyle kendimi iizgiin
hissettim” sorusuna 28 kisi (%11,7) kesinlikle katilmiyorum, 48 kisi (%?20,0)
katilmiyorum, 72 kisi (%30,0) kismen katiliyorum, 58 kisi (%24,2) katiliyorum, 25 kisi
(9%10,4) kesinlikle katiliyorum, 9 kisi cevap yok (%3,8), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.9, Grafik 5.9).

Tablo 5.9. Soru 1

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 28 11,7
Katilmiyorum 48 20,0
Kismen Katiliyorum 72 30,0
Katiliyorum 58 24,2
Kesinlikle Katihlyorum 25 10,4
Cevap Yok 9 3,8
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.9. Soru 1
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Soru 2. “Gegen yil hayatimdaki 6nemli olaylar1 kontrol edemedigimi hissettim”
sorusuna 25 kisi (%10,4) kesinlikle katilmiyorum, 60 kisi (%25,0) katilmiyorum, 91 kisi
(%37,0) kismen katiliyorum, 40 kisi (%16,7) katiliyorum, 20 kisi (%8,3) kesinlikle
katiliyorum, 4 kisi cevap yok (%1,7), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.10, Grafik 5.10).

Tablo 5.10. Soru 2

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 25 10,4
Katilmiyorum 60 25,0
Kismen Katiliyorum 91 37,9
Katiliyorum 40 16,7
Kesinlikle Katihyorum 20 8,3

Cevap Yok 4 1,7

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.9. Soru 2
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Soru 3. “Gegen y1l siklikla kendimi gergin ve stresli hissettim” sorusuna 18 kisi
(%7,5) kesinlikle katilmiyorum, 50 kisi (%20,8) katilmiyorum, 83 kisi (%34,6) kismen
katiliyorum, 56 kisi (%23,3) katiliyorum, 29 kisi (%12,1) kesinlikle katiliyorum, 4 kisi
cevap yok (%1,7), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.11, Grafik 5.11).

Tablo 5.11. Soru 3

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 18 1,5

Katilmiyorum 50 20,8
Kismen Katiliyorum 83 34,3
Katiliyorum 56 23,3
Kesinlikle Katiliyorum 29 12,1
Cevap Yok 4 1,7

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.11. Soru 3
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Soru 4. “Gegen yil basima gelen sinir bozucu olaylarla basa ¢ikamadigimi
hissettim” sorusuna 32 kisi (%13,3) kesinlikle katilmiyorum, 78 kisi (%32,5)
katilmiyorum, 74 kisi (%30,8) kismen katiliyorum, 43 kisi (%17,9) katiliyorum, 9 kisi
(%3,8) kesinlikle katiliyorum, 4 Kisi cevap yok (%]1,7), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.12, Grafik 5.12).

Tablo 5.12. Soru 4

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 32 13,3
Katilmiyorum 78 32,5
Kismen Katiliyorum 74 30,8
Katiliyorum 43 17,9
Kesinlikle Katiliyorum 9 3,8
Cevap Yok 4 1,7
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.12. Soru 4
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Soru 5. “Gegen y1l hayatimda meydana gelen onemli degisikliklerle etkili bir
sekilde bas edemedigimi hissettim” sorusuna 35 kisi (%14,6) kesinlikle katilmiyorum,
87 kisi (%36,3) katilmiyorum, 67 kisi (%27,9) kismen katiliyorum, 36 kisi (%15,0)
katiliyorum, 13 kisi (%5,4) kesinlikle katiliyorum, 2 kisi cevap yok (%0,8), seklinde
yanit vermistir (Tablo 5.13, Grafik 5.13).

Tablo 5.13. Soru 5

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 35 14,6
Katilmiyorum 87 36,3
Kismen Katiliyorum 67 27,9
Katiliyorum 36 15,0
Kesinlikle Katihyorum 13 5,4
Cevap Yok 2 0,8
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.13. Soru 5
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Soru 6. “Gegen yil meydana gelen kisisel sorunlarimla yeterli sekilde bas
edemedigimi hissettim” sorusuna 32 kisi (%13,3) kesinlikle katilmiyorum, 84 kisi
(%35,0) katilmiyorum, 77 kisi (%32,1) kismen katiliyorum, 34 kisi (%14,2)
katiliyorum, 8 kisi (%2,1) kesinlikle katiliyorum, 5 kisi cevap yok (%2,1), seklinde
yanit vermistir (Tablo 5.14, Grafik 5.14).

Tablo 5.14. Soru 6

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 32 13,3
Katilmiyorum 84 35
Kismen Katiliyorum 77 32,1
Katiliyorum 34 14,2
Kesinlikle Katiliyorum 8 3,3
Cevap Yok 5 2,1
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.14. Soru 6
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Soru 7. “Gegen y1l siklikta her seyin istedigim gibi gerceklesmedigini hissettim”
sorusuna 24 kisi (%10,0) kesinlikle katilmiyorum, 59 kisi (%24,6) katilmiyorum, 93 kisi
(%38,8) kismen katiliyorum, 43 kisi (%17,9) katiliyorum, 17 kisi (%7,1) kesinlikle
katiliyorum, 4 kisi cevap yok (%1,7), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.14, Grafik 5.14).

Tablo 5.15. Soru 7

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 24 10,0
Katilmiyorum 59 24,6
Kismen Katiliyorum 93 38,8
Katiliyorum 43 17,9
Kesinlikle Katiliyorum 17 7,1
Cevap Yok 4 1,7
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.15. Soru 7
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Soru 8. “Gegen yil siklikla beni zarar ugratacak durumlar1 kontrol edemedigimi
hissettim” sorusuna 27 kisi (%11,3) kesinlikle katilmiyorum, 84 kisi (%35,0)
katilmiyorum, 74 kisi (%30,8) kismen katiliyorum, 33 kisi (%13,8) katiliyorum, 16 kisi
(%6,7) kesinlikle katiliyorum, 6 kisi cevap yok (%2,5), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.16, Grafik 5.16).

Tablo 5.16. Soru 8

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 27 11,3
Katilmiyorum 84 35,0
Kismen Katiliyorum 74 30,8
Katiliyorum 33 13,8
Kesinlikle Katihyorum 16 6,7
Cevap Yok 6 2,5
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.16. Soru 8
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Soru 9. “Gegen yil siklikta kendimi her yiikiin altinda eziliyormus gibi
hissettim” sorusuna 32 kisi (%13,3) kesinlikle katilmiyorum, 58 kisi (%24,2)
katilmiyorum, 85 kisi (%35,4) kismen katiliyorum, 47 kisi (%19,6) katiliyorum, 16 kisi
(%6,7) kesinlikle katiliyorum, 2 kisi cevap yok (%0,8), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.17, Grafik 5.17).

Tablo 5.17. Soru 9

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 32 13,3
Katilmiyorum 58 24,2
Kismen Katiliyorum 85 35,4
Katiliyorum 47 19,6
Kesinlikle Katihyorum 16 6,7

Cevap Yok 2 0,8

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.17. Soru 9
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Soru 10. “Gegen yil siklikta kontroliim disinda gerceklesen olaylardan dolay:
kendimi Ofkeli hissettim” sorusuna 24 kisi (%10,0) kesinlikle katilmiyorum, 51 kisi
(%21,3) katilmiyorum, 88 kisi (%36,7) kismen katiliyorum, 43 kisi (%17,9)
katiliyorum, 27 kisi (%11,3) kesinlikle katiliyorum, 7 kisi cevap yok (%2,9), seklinde
yanit vermistir (Tablo 5.18, Grafik 5.18).

Tablo 5.18. Soru 10

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 24 10,0
Katilmiyorum 51 21,3
Kismen Katiliyorum 88 36,7
Katiliyorum 43 17,9
Kesinlikle Katiliyorum 27 11,3
Cevap Yok 7 2,9
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.18. Soru 10
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Soru 11. “Gegen yil siklikla kendimi basarmak zorunda oldugum seyleri
diistintirken buldum” sorusuna 10 kisi (%4,2) kesinlikle katilmiyorum, 24 kisi (%210,0)
katilmiyorum, 82 kisi (%34,2) kismen katiliyorum, 78 kisi (%32,5) katiliyorum, 46 kisi
(%19,2) kesinlikle katiliyorum (Tablo 5.19, Grafik 5.19).

Tablo 5.19. Soru 11

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 10 4,2
Katilmiyorum 24 10,0
Kismen Katiliyorum 82 34,2
Katiliyorum 78 32,5
Kesinlikle Katihyorum 46 19,2
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.19. Soru 11
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Soru 12. “Gegen yil siklikla, vaktimi diizenli sekilde gegirme imkani
bulamadim” sorusuna 16 kisi (%6,7) kesinlikle katilmiyorum, 41 kisi (%14,1)
katilmiyorum, 94 kisi (%39,2) kismen katiliyorum, 66 kisi (%27,5) katiliyorum, 21 kisi
(%8,8) kesinlikle katiliyorum, 2 kisi cevap yok (%0,8), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.20, Grafik 5.20).

Tablo 5.20. Soru 12

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 16 6,7
Katilmiyorum 41 17,1
Kismen Katiliyorum 94 39,2
Katiliyorum 66 27,5
Kesinlikle Katihyorum 21 8,8
Cevap Yok 2 0,8
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.20. Soru 12
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Soru 13. “Gegen yil siklikla zorluklarin arttigim1 ve basa ¢ikamayacagimi
diistindim” sorusuna 22 kisi (%9,2) kesinlikle katilmiyorum, 83 kisi (%34,6)
katilmiyorum, 82 kisi (%34,2) kismen katiliyorum, 36 kisi (%15,0) katiliyorum, 12 kisi
(%5,0) kesinlikle katiliyorum, 5 kisi cevap yok (%2,1), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.21, Grafik 5.21).

Tablo 5.21. Soru 13

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 22 9,2
Katilmiyorum 83 34,6
Kismen Katiliyorum 82 34,2
Katiliyorum 36 15,0
Kesinlikle Katihyorum 12 5,0
Cevap Yok 5 2,1
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.21. Soru 13
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Soru 14. “Calistigim kurumda is rolleri belirgin sekilde belirlenmistir” sorusuna
32 kisi (%13,3) kesinlikle katilmiyorum, 52 kisi (%21,7) katilmiyorum, 54 kisi (%22,5)
kismen katiliyorum, 65 kisi (%27,1) katiliyorum, 33 kisi (%13,8) kesinlikle katiliyorum,
4 kisi cevap yok (%1,7), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.22, Grafik 5.22).

Tablo 5.22. Soru 14

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 32 13,3
Katilmiyorum 52 21,7
Kismen Katiliyorum 54 22,5
Katiliyorum 65 27,1
Kesinlikle Katihyorum 33 13,8
Cevap Yok 4 1,7
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.22. Soru 14
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Soru 15. “Calistigim kurumda destekleyici liderlik tarzi uygulanmaktadir”
sorusuna 38 kisi (%15,8) kesinlikle katilmiyorum, 53 kisi (%22,1) katilmiyorum, 66 kisi
(%27,5) kismen katiliyorum, 55 kisi (%22,9) katiliyorum, 12 kisi (%5,0) kesinlikle
katiliyorum, 14 kisi cevap yok (%S5,8), seklinde yanmit vermistir (Tablo 5.23, Grafik
5.23).

Tablo 5.23. Soru 15

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 38 15,8
Katilmiyorum 53 22,1
Kismen Katiliyorum 66 27,5
Katiliyorum 55 22,9
Kesinlikle Katihyorum 12 5,0
Cevap Yok 14 5,8
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.23. Soru 15
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Soru 16. “Calistigim kurumda bize kendi kendimizi yonetme imkan1 taniyorlar”
sorusuna 30 kisi (%12,5) kesinlikle katilmiyorum, 52 kisi (%21,7) katilmiyorum, 72 kisi
(%30,0) kismen katiliyorum, 64 kisi (%26,7) katiliyorum, 13 kisi (%5,4) kesinlikle
katiliyorum, 9 kisi cevap yok (%3,8), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.24, Grafik 5.24).

Tablo 5.24. Soru 16

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 30 12,5
Katilmiyorum 52 21,7
Kismen Katiliyorum 72 30,0
Katiliyorum 64 26,7
Kesinlikle Katiliyorum 13 5,4
Cevap Yok 9 3,8
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.24. Soru 16
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Soru 17. “Calhistigim kurumda yonetim esnek davranig tarzlarmi
kullanmaktadir” sorusuna 27 kisi (%11,3) kesinlikle katilmiyorum, 60 kisi (%25,0)
katilmiyorum, 65 kisi (%27,1) kismen katiliyorum, 59 kisi (%24,6) katiliyorum, 16 kisi
(%6,7) kesinlikle katiliyorum, 13 kisi cevap yok (%5,4), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.25, Grafik 5.25).

Tablo 5.25. Soru 17

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 27 11,3
Katilmiyorum 60 25,0
Kismen Katiliyorum 65 27,1
Katiliyorum 59 24,6
Kesinlikle Katihyorum 16 6,7

Cevap Yok 13 5,4

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.25. Soru 17
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Soru 18. “Calistigim kurumda takim c¢aligmasi kullanilmaktadir” sorusuna 28
kisi (%11,7) kesinlikle katilmiyorum, 76 kisi (%31,7) katilmiyorum, 74 kisi (%30,8)
kismen katiliyorum, 40 kisi (%16,7) katiliyorum, 19 kisi (%7,9) kesinlikle katiliyorum,
3 kisi cevap yok (%]1,3), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.26, Grafik 5.26).

Tablo 5.26. Soru 18

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 28 11,7
Katilmiyorum 76 31,7
Kismen Katiliyorum 74 30,8
Katiliyorum 40 16,7
Kesinlikle Katihyorum 19 7,9
Cevap Yok 3 1,3
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.26. Soru 18
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Soru 19. “Calistigim kurumda takim g¢alismasi desteklenmektedir” sorusuna 25
kisi (%10,4) kesinlikle katilmiyorum, 65 kisi (%27,1) katilmiyorum, 70 kisi (%29,2)
kismen katiliyorum, 48 kisi (%20,0) katiliyorum, 26 kisi (%10,8) kesinlikle katiliyorum,
6 kisi cevap yok (%2,5), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.27, Grafik 5.27).

Tablo 5.27. Soru 19

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 25 10,4
Katilmiyorum 65 27,1
Kismen Katiliyorum 70 29,2
Katihyorum 48 20,0
Kesinlikle Katiliyorum 26 10,8
Cevap Yok 6 2,5
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.27. Soru 19
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Soru 20. “Calistigim kurumda kariyerimi gelistirme imkanim vardir” sorusuna
27 kisi (%]11,3) kesinlikle katilmiyorum, 31 kisi (%12,9) katilmiyorum, 60 kisi (%25,0)
kismen katiliyorum, 73 kisi (%30,4) katiliyorum, 48 kisi (%20,0) kesinlikle katiliyorum,
1 kisi cevap yok (%0,4), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.28, Grafik 5.28).

Tablo 5.28. Soru 20

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 27 11,3
Katilmiyorum 31 12,9
Kismen Katiliyorum 60 25,0
Katiliyorum 73 30,4
Kesinlikle Katiliyorum 48 20,0
Cevap Yok 1 0,4
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.28. Soru 20
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Soru 21. “Calistigim kurumda kariyer gelisimi adaletli sekilde yapilmaktadir”
sorusuna 37 kisi (%15,4) kesinlikle katilmiyorum, 43 kisi (%17,9) katilmiyorum, 68 kisi
(%28,3) kismen katiliyorum, 64 kisi (%26,7) katiliyorum, 21 kisi (%8,8) kesinlikle
katiliyorum, 7 kisi cevap yok (%2,9), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.29, Grafik 5.29).

Tablo 5.29. Soru 21

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 37 15,4
Katilmiyorum 43 17,9
Kismen Katiliyorum 68 28,3
Katiliyorum 64 26,7
Kesinlikle Katihyorum 21 8,8
Cevap Yok 7 2,9
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.29. Soru 21
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Soru 22. “Calistigim kurumda performansa gore bir Ucretlendirme
uygulanmaktadir” sorusuna 73 kisi (%30,4) kesinlikle katilmiyorum, 77 kisi (%32,1)
katilmiyorum, 37 kisi (%15,4) kismen katiliyorum, 30 kisi (%12,5) katiliyorum, 12 kisi
(%5,0) kesinlikle katiliyorum, 11 kisi cevap yok (%4,6) seklinde yanit vermistir (Tablo
5.30, Grafik 5.30).

Tablo 5.30. Soru 22

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 73 30,4
Katilmiyorum 77 32,1
Kismen Katiliyorum 37 15,4
Katiliyorum 30 12,5
Kesinlikle Katihyorum 12 5,0

Cevap Yok 11 4,6

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.30. Soru 22
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Soru 23. “Calistigim kurumda maddi 6diillendirmeler vardir” sorusuna 66 kisi
(%27,5) kesinlikle katilmiyorum, 65 kisi (%27,1) katilmiyorum, 58 kisi (%24,2) kismen
katiliyorum, 30 kisi (%12,5) katiliyorum, 11 kisi (%4,6) kesinlikle katiliyorum, 10 kisi
cevap yok (%4,2), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.31, Grafik 5.31).

Tablo 5.31. Soru 23

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 66 27,5
Katilmiyorum 65 27,1
Kismen Katiliyorum 58 24,2
Katiliyorum 30 12,5
Kesinlikle Katiliyorum 11 4.6

Cevap Yok 10 4,2

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.31. Soru 23
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Soru 24. “Calistigim kurumda manevi ddiillendirmeler vardir” sorusuna 41 kisi
(%17,1) kesinlikle katilmiyorum, 60 kisi (%25,0) katilmiyorum, 60 kisi (%25,0) kismen
katiliyorum, 52 kisi (%21,7) katiliyorum, 20 kisi (%8,3) kesinlikle katiliyorum, 7 kisi
cevap yok (%2,9), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.32, Grafik 5.32).

Tablo 5.32. Soru 24

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 41 17,1
Katilmiyorum 60 25,0
Kismen Katiliyorum 60 25,0
Katiliyorum 52 21,7
Kesinlikle Katihyorum 20 8,3
Cevap Yok 7 2,9
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.32. Soru 24
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Soru 25. “Calistigim kurum toplum agisindan saygin bir konuma sahiptir”
sorusuna 17 kisi (%7,1) kesinlikle katilmiyorum, 36 kisi (%15,0) katilmiyorum, 61 kisi
(%25,4) kismen katiliyorum, 69 kisi (%28,8) katiliyorum, 56 kisi (%23,3) kesinlikle
katiliyorum, 1 kisi cevap yok (%0,4), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.33, Grafik 5.33).

Tablo 5.33. Soru 25

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 17 7,1
Katilmiyorum 36 15,0
Kismen Katiliyorum 61 25,4
Katiliyorum 69 28,8
Kesinlikle Katiliyorum 56 23,3
Cevap Yok 1 0,4
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.33. Soru 25
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Soru 26. “Calisigim kurum nedeniyle {ist seviyede bir sosyal statiide
bulunmaktayim” sorusuna 15 kisi (%6,3) kesinlikle katilmiyorum, 40 kisi (%16,7)
katilmiyorum, 73 kisi (%30,4) kismen katiliyorum, 69 kisi (%28,8) katiliyorum, 39 kisi
(%16,3) kesinlikle katiliyorum, 4 kisi cevap yok (%1,7), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.34, Grafik 5.34).

Tablo 5.34. Soru 26

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 15 6,3

Katilmiyorum 40 16,7
Kismen Katiliyorum 73 30,4
Katiliyorum 69 28,8
Kesinlikle Katiliyorum 39 16,3
Cevap Yok 4 1,7

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.34. Soru 26
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Soru 27. “Calisigim kurumda bilgimi ve kiiltiiriimii artirma imkanim
bulunmaktadir” sorusuna 14 kisi (%5,8) kesinlikle katilmiyorum, 33 kisi (%13,8)
katilmiyorum, 65 kisi (%27,1) kismen katiliyorum, 74 kisi (%30,8) katiliyorum, 51 kisi
(%21,3) kesinlikle katiliyorum, 3 kisi cevap yok (%1,3), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.35, Grafik 5.35).

Tablo 5.35. Soru 27

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 14 5,8
Katilmiyorum 33 13,8
Kismen Katiliyorum 65 27,1
Katiliyorum 74 30,8
Kesinlikle Katiliyorum 51 21,3
Cevap Yok 3 1,3
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.35. Soru 27
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Soru 28. “Calistigim kurum topluma ve bilime fayda saglamaktadir” sorusuna
16 kisi (%6,7) kesinlikle katilmiyorum, 20 kisi (%8,3) katilmiyorum, 68 kisi (%28,3)
kismen katiliyorum, 77 kisi (%32,1) katiliyorum, 59 kisi (%24,6) kesinlikle katiliyorum,
seklinde yanit vermistir (Tablo 5.36, Grafik 5.36).

Tablo 5.36. Soru 28

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 16 6,7
Katilmiyorum 20 8,3
Kismen Katiliyorum 68 28,3
Katiliyorum 77 32,1
Kesinlikle Katiliyorum 59 24,6
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.36. Soru 28
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Soru 29. “Calistigim kurumda konferans ve seminer gibi etkinlikler siklikla
yapilmaktadir” sorusuna 20 kisi (%8,3) kesinlikle katilmiyorum, 39 kisi (%16,3)
katilmiyorum, 76 kisi (%31,7) kismen katiliyorum, 58 kisi (%24,2) katiliyorum, 46 kisi
(9%19,2) kesinlikle katiliyorum, 1 kisi cevap yok (%0,4), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.37, Grafik 5.37).

Tablo 5.37. Soru 29

FREKANS YUZDE

Kesinlikle Katilmiyorum 20 8,3

Katilmiyorum 39 16,3
Kismen Katiliyorum 76 31,7
Katiliyorum 58 24,2
Kesinlikle Katiliyorum 46 19,2
Cevap Yok 1 0,4

TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.37. Soru 29
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Soru 30. “Calistigim kurum akademik yaymlar acgisindan iist siralarda yer
almaktadir” sorusuna 30 kisi (%12,5) kesinlikle katilmiyorum, 70 kisi (%29,2)
katilmiyorum, 71 kisi (%29,6) kismen katiliyorum, 44 Kisi (%18,3) katiliyorum, 19 kisi
(%7,9) kesinlikle katiliyorum, 6 kisi cevap yok (%2,5), seklinde yanit vermistir (Tablo
5.38, Grafik 5.38).

Tablo 5.38. Soru 30

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 30 12,5
Katilmiyorum 70 29,2
Kismen Katiliyorum 71 29,6
Katiliyorum 44 18,3
Kesinlikle Katihyorum 19 7,9
Cevap Yok 6 2,5
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.38. Soru 30
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Soru 31. “Calistigim kurumdaki 6grenciler bilgiye ag¢ ve isteklidirler” sorusuna
35 kisi (%14,6) kesinlikle katilmiyorum, 65 kisi (%27,1) katilmiyorum, 83 kisi (%34,6)
kismen katiliyorum, 38 kisi (%15,8) katiliyorum, 13 kisi (%5,4) kesinlikle katiliyorum,
6 kisi cevap yok (%2,5), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.39, Grafik 5.39).

Tablo 5.39. Soru 31

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 35 14,6
Katilmiyorum 65 27,1
Kismen Katiliyorum 83 34,6
Katiliyorum 38 15,8
Kesinlikle Katihyorum 13 5,4
Cevap Yok 6 2,5
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.39. Soru 31
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Soru 32. “Calistigim kurumda is yiikii normaldir” sorusuna 28 kisi (%11,7)
kesinlikle katilmiyorum, 57 kisi (%23,8) katilmiyorum, 84 kisi (%35,0) kismen
katiliyorum, 49 kisi (%20,4) katiliyorum, 19 kisi (%7,9) kesinlikle katiliyorum, 3 kisi
cevap yok (%1,3), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.40, Grafik 5.40).

Tablo 5.40. Soru 32

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 28 11,7
Katilmiyorum 57 23,8
Kismen Katiliyorum 84 35,0
Katiliyorum 49 20,4
Kesinlikle Katihyorum 19 7,9
Cevap Yok 3 1,3
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.40. Soru 32
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Soru 33. “Calistigim kurumda iletisimdeki geri bildirim olanaklart mevcuttur”
sorusuna 17 kisi (%7,1) kesinlikle katilmiyorum, 61 kisi (%25,4) katilmiyorum, 89 kisi
(%37,1) kismen katiliyorum, 49 kisi (%20,4) katiliyorum, 15 kisi (%6,3) kesinlikle
katiliyorum, 9 kisi cevap yok (%3,8), seklinde yanit vermistir (Tablo 5.41, Grafik 5.41).

Tablo 5.41. Soru 33

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 17 7,1
Katilmiyorum 61 25,4
Kismen Katiliyorum 89 37,1
Katiliyorum 49 20,4
Kesinlikle Katihyorum 15 6,3
Cevap Yok 9 3,8
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.41. Soru 33
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Soru 34. “Calistigim kurumda hem iist-alt arasinda hem de benzer statiiler
arasinda etkili bir iletisim vardir” sorusuna 33 kisi (%13,8) kesinlikle katilmiyorum, 53
kisi (%22,1) katilmiyorum, 85 kisi (%35,4) kismen katiliyorum, 42 kisi (%17,5)
katiliyorum, 20 kisi (%8,3) kesinlikle katiliyorum, 7 kisi cevap yok (%2,9), seklinde
yanit vermistir (Tablo 5.42, Grafik 5.42).

Tablo 5.42. Soru 34

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katilmiyorum 33 13,8
Katilmiyorum 53 22,1
Kismen Katiliyorum 85 35,4
Katiliyorum 42 17,5
Kesinlikle Katihyorum 20 8,3
Cevap Yok 7 2,9
TOPLAM 240 100,0

Grafik 5.42. Soru 34
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Tablo 5.43. Genel Tablo

Asagidaki ifadelerden sizin i¢in en uygun olanina “X”
isareti koyarak  goriisiiniizii  belirtiniz.  [fadeler

g g gl s X
kapsaminda § g ; == § § g
. =z |z |ESE |E8c
(6) Cevap Yok,  (5) Kesinlikle katihyorum, zE | E é 2 E | §E <>E
(4) Katihyorum, (3) Kismen Katiliyorum, X £ | g g g X 3
(2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle katilmiyorum = | & o
seceneklerine karsilik gelmektedir.
1 2 3 4 5 6
1 | Gegen yil beklenmeyen bircok olay nedeniyle | 11,7 20,0 |1 24,2 | 30,0 | 24,2 | 10,4
kendimi (izgiin hissettim.
2 Gegen yil hayatimdaki 6nemli olaylar1 kontrol | 10,4 2501379 16,7(83 |17
edemedigimi hissettim.
3 Gegen yil siklikla kendimi gergin ve stresli | 7,5 208 34,3 (233(121 1,7
hissettim.
4 Gegen yil basima gelen sinir bozucu olaylarla | 13,3 3251308179 | 3,8 1,7
basa ¢ikamadigimi hissettim.
5 Gegen yil hayatimda meydana gelen oOnemli | 14,6 36,3 (279|150 (54 0,8
degisikliklerle etkili bir sekilde bas edemedigimi
hissettim.
6 | Gegen yil meydana gelen kisisel sorunlarimla | 13,3 35 3211142 (33 |21
yeterli sekilde bas edemedigimi hissettim.
7 Gegen yil siklikta her seyin istedigim gibi | 10,0 246 1388179 |71 1,7
gerceklesmedigini hissettim.
8 | Gegen yil siklikla beni zarar ugratacak durumlar | 11,3 3501(3081138(6,7 |25
kontrol edemedigimi hissettim.
9 | Gegen yil siklikta kendimi her yiikiin altinda | 13,3 242 13541196 (6,7 |08
eziliyormus gibi hissettim.
10 | Gegen yil siklikta kontroliim disinda gergeklesen | 10,0 21,3136, 7179 (11,3 |29
olaylardan dolay1 kendimi 6fkeli hissettim.
11 | Gegen yil siklikla kendimi basarmak zorunda | 4,2 10,0 | 342 |325(192 |0
oldugum seyleri diisiiniirken buldum.
12 | Gegen yil siklikla, vaktimi diizenli sekilde | 6,7 17,1 | 39,2 | 27,5 | 8,8 0,8
gegirme imkanit bulamadim.
13 | Gegen yil siklikla zorluklarin arttigimi ve basa | 9,2 34,6 | 34,2 | 15,0 | 5,0 2,1
cikamayacagimi diisiindiim.
14 | Calistigim kurumda is rolleri belirgin sekilde | 13,3 2171225 (271|138 | 1,7
belirlenmistir.
15 | Calistigim kurumda destekleyici liderlik tarzi 15,8 2211275122950 |58
uygulanmaktadir.
16 | Calistigim kurumda bize kendi kendimizi 12,5 217130026754 |38
yonetme imkani taniyorlar.
17 | Calistigim kurumda y6netim esnek davranig 11,3 25012711246 |67 |54
tarzlarini kullanmaktadir.
18 | Calistigim kurumda takim ¢aligmasi 11,7 31,7(1308 (16,779 |13
kullanilmaktadir.
19 | Calistigim kurumda takim ¢alismast 10,4 2711292200108 |25
desteklenmektedir.
20 | Calistigim  kurumda  kariyerimi  gelistirme | 11,3 129 | 250 30,4 | 20,0 | 0,4
imkanim vardir.
21 | Calistigim kurumda kariyer gelisimi adaletli 15,4 17,9 | 28,3 | 26,7 | 8,8 29

sekilde yapilmaktadir.
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benzer statiiler arasinda etkili bir iletisim vardir.

22 | Calistigim kurumda performansa gore bir 30,4 32,1154 (125 (50 |46
iicretlendirme uygulanmaktadir.

23 | Calistigim kurumda maddi 6diillendirmeler 27,5 2711242 (125 |46 |42
vardir.

24 | Calistigim kurumda manevi 6diillendirmeler 17,1 2501250121783 29
vardir.

25 | Calistigim kurum toplum agisindan saygin bir 7,1 15,0 | 25,4 | 28,8 | 23,3 | 0,4
konuma sahiptir.

26 | Calistigim kurum nedeniyle iist seviyede bir 6,3 16,7 | 30,4 | 28,8 | 16,3 | 1,7
sosyal statiide bulunmaktayim.

27 | Calistigim kurumda bilgimi ve kiiltiirimii artirma | 5,8 13,8 27,1130,8|21,3|1,3
imkanim bulunmaktadir.

28 | Calistigim kurum topluma ve bilime fayda 6,7 83 [283(321(246 1|0
saglamaktadir.

29 | Calistigim kurumda konferans ve seminer gibi 8,3 16,3 | 31,7 | 242|192 | 0,4
etkinlikler siklikla yapilmaktadir.

30 | Calistigim kurum akademik yaynlar agisindan iist | 12,5 29,2 129618379 2,5
siralarda yer almaktadir.

31 | Calistigim kurumdaki d6grenciler bilgiye ag ve 14,6 2711346 | 158 |54 2,5
isteklidirler.

32 | Calistigim kurumda is yiikii normaldir. 11,7 238 1(1350(204 |79 1,3

33 | Calistigim kurumda iletigimdeki geri bildirim 7,1 254 13711204 |6,3 3,8
olanaklar1 mevcuttur.

34 | Calistigim kurumda hem {ist-alt arasinda hem de 13,8 2211354175 | 8,3 29

regresyon analizinde bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki degisimin ne kadarini
acikladigimi gosteren R? degeri 0,581 olarak bulunmustur (Tablo 5.44). Regresyon
analizinin gecerliliini test etmek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucu p=.000
bulunmus olup regresyon analizi gegerlidir. Regresyon katsayisini gosteren tabloya
bakildiginda sabit katsayr ¢=3,708 ve regresyon Kkatsayis1i ise r= -0,225 olarak
bulunmustur ve bu katsayilarin anlamlilik degerleri de p=0,000 olarak bulunmustur.

Yani is stresi is motivasyonunu r= - 0,225 seviyesinde (diisiikk-orta diizeyde) negatif

5.2.3. Is Stresinin Is Motivasyonuna EtKisi

Is stresi ile is motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan

yonde etkilemektedir. Dolayistyla Hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 5.44. Model

Duzeltil. Tahminin
Model R R Kare R Square Std. Hata
1 ,643 ,581 522 ,23143




92

Tablo 5.45. Katsayilar

Standardize olmamis

Standardize

katsayilar katsayilar t p
Model B Std. hata Beta B Std. hata
1 (Sabit) 3,708 ,178 20,814 ,000
etik -,225 ,058 -,243 -3,855 ,000




93

5.3. SONUCLAR VE ONERILER

Akademisyenlerin is stresi algilarina bakildiginda elde edilen sonuglar asagidaki
gibidir. Gegen yil beklenmeyen birgok olay nedeniyle kendimi {izgiin hissettim sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %34,6’sinin  katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum  seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Dolayisiyla akademisyenlerin
yaptiklar isler yliziinden kendilerini {izgilin ve mutsuz hissetmedikleri sdylenebilir. Yani
akademisyenler yapmak istemedikleri seyler i¢in zorlanmamaktadirlar, ¢ilinkii insan
zorla ve istemedigi bir seyi yaparsa ilizgiin ve mutsuz olabilir. Bu durumda
akademisyenlerin yaptiklari islerde 6zgiir olduklar1 belirtilebilir.

Gegen y1l hayatimdaki 6nemli olaylar1 kontrol edemedigimi hissettim sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %25’inin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruyla akademisyenlerin kendi kontroli
altinda olmayan olaylara fazla maruz kalmadiklar1 ve bir 6nceki soruyla da iliskili
olarak daha 6zgiir olduklar1 sdylenebilir. Bagka bir sdylemle akademik ortamin 6zgiir
bir ortam oldugu sdylenebilir.

Gegen yil siklikla kendimi gergin ve stresli hissettim sorusuna cevap verenlerin
yiizdesine bakildiginda %35,4’liniin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde
cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soru dnceki sorularla da ilgilidir. Insan sevmedigi,
zorlandig1 islerde basarisiz olurlar. Bu soruya verilen cevaplara bakildiginda
akademisyenlerin stresli ve gergin olmadiklar1 goriilmektedir. Bu durumda onlarin
Ozgiir ve sevdikleri, istedikleri isleri yapmalar1 yiiziindendir.

Gegen yil, bagima gelen sinir bozucu olaylarla basa ¢ikamadigimi hissettim
sorusuna cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %21,7’sinin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. . Yani akademisyenlerin basa
cikamadiklari olaylar yiiziinden sikintiya girmedikleri, bunun da akademisyenlerin daha
otonom, Ogir bir ortamda ve kendi islerini kendilerinin belirledigi durumlarindan
kaynaklandig1 sOylenebilir.

Gegen y1l hayatimda meydana gelen 6nemli degisikliklerle etkili bir sekilde bas
edemedigimi hissettim sorusuna cevap verenlerin ylizdesine bakildiginda %20,4’iiniin
katiltyorum ve kesinlikle katillyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir.

Akademisyenler diger insanlara gore yenilik ve degisiklige daha agik bireylerdir. Bunun
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yani sira hayatlarinda pekte fazla degisiklik meydana gelmez. Giinliik rutin isleri
okumak ve arastirmak olan bireylerin sosyal ¢evreyle aralarindaki

Gegen yil meydana gelen kisisel sorunlarimla yeterli sekilde bas edemedigimi
hissettim sorusuna cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %16,4’{inlin katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Akademisyenler her ne
kadar sosyal hayat icinde fazla yer almasalar da sorunlarla basa ¢ikma yollarini
digerlerine gore daha iyi bilirler. Bilingli bir hayat siirerler ve hayatin anlamini
gergeklestirmeye calisirlar.

Gegen yil siklikta her seyin istedigim gibi gerceklesmedigini hissettim sorusuna
cevap verenlerin ylizdesine bakildiginda %25 inin katiliyorum ve kesinlikle katilryorum
seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Beklenmedik olaylar insanlar1 sasirtir ve uygun
sekilde kontrol edilemezse bireyi bunalima sokabilir. Akademisyenlerin bu soruya
verdikleri cevaba bakildiginda hayatlarindaki olaylar1 daha ¢ok kontrol altinda tutuklar
belirtilebilir.

Gegen yil siklikla beni zarar ugratacak durumlari kontrol edemedigimi hissettim
sorusuna cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %20,5’inin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri gorilmiistiir. Bu soruda bir dncekinin benzeri
sekildedir. Akademisyenlerin hayatlarini kontrol altinda tutmalar1 onlarin herhangi bir
zarar verici durumla karsilagsma olanaklarini1 azaltmakta ve bdyle bir durum olussa bile
tamamen kontrol dis1 olmamakta ve bir ¢aresi bulunabilmektedir.

Gegen yil siklikta kendimi her yiikiin altinda eziliyormus gibi hissettim sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %:26,3’{iniin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruya verilen cevaba gore
akademisyenlerin is yiikiiniin ¢ok fazla olmadig1 sdylenemez. Ciinkii is yiikii fazla olsa
bile bu isler sevilerek yapiliyorsa ve is yiikii tizerinde ¢alisanin kontrolii yliksekse bu is
yiikii ¢caligan1 yormaz tam tersine mutlu bile edebilir.

Gecgen yil siklikta kontroliim disinda gerceklesen olaylardan dolayr kendimi
Ofkeli hissettim sorusuna cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %29,2’sinin
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruda
bireyin Orgiitsel stresi ile ilgili bir soru olup, akademisyenlerin islerini kontrol orani ve
0zgurlik durumunun yiksek diizeyde olmasi onlarin bu durumla karsilasma ve bundan

dolay1 da kendilerini 6fkeli hissetme ihtimallerini azaltmistir.



95

Gecen yil siklikla kendimi basarmak zorunda oldugum seyleri diisiiniirken
buldum sorusuna cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %51,2’sinin katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum seklinde cevap verdikleri gorilmustir. Bu soruyla
akademisyenlerin verdikleri cevabin yiiksek olusunun nedeni daha dncede belirtildigi
gibi tath bir is ylki fazlaliginin olmasidir. Akademisyenlerin is yiiklerinin fazla
olmasmin nedenleri arasinda hem o&grenciyle hem akademik ¢aligmalarla hem de
toplumsal sorumluluk olaylariyla aymi anda ilgilenmek zorunda kalmalarindan
dolayidir. Bu kadar gérevi ayni anda yapmak zorunda kalan akademisyenler kendilerini
yorgun hissetmekte ama bu yorgunluk onlarda tukenme sendromuna neden
olmamaktadir. Ciinkii bu is yiikii izerinde kontrol olanaklar1

Gegen yil siklikla, vaktimi diizenli sekilde ge¢irme imkani bulamadim sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %36’3’tiniin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruda akademisyenlerin zaman
yonetimini iyi yapamadiklar1 goriilmektedir. Is yiikiiniinii ve ¢esidinin fazla olmasi
durumu akademisyenleri zor duruma sokmakta ve akademisyenler ayn1 anda birkag isi
yapmak zorunda kalmaktadirlar. Dolayisiyla hangi isi once ve hangi isi hangi 6nem
sirasina gore yapacagini sasiran akademisyenler zaman yonetimini diizgiin bir sekilde
yerine getirememektedirler.

Gecen yil siklikla zorluklarin arttigint ve basa ¢ikamayacagimi diisiindim
sorusuna cevap verenlerin ylizdesine bakildiginda %20’sinin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruya verilen cevaplara
bakildiginda akademisyenlerin islerinde ¢ok da fazla zorluk yasamadiklari
goriilmektedir. Isin kendisinden ziyade zaman kisit1 ve is yiikii ¢esidinin fazla olmasi
akademisyenleri yormaktadir.

Calistigim kurumda is rolleri belirgin sekilde belirlenmistir sorusuna cevap
verenlerin ylizdesine bakildiginda %40,9’unun katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu cevaba bakildiginda akademisyenlerin biiyiik
bir kisminin is rollerinin belirgin olmadigma dair izlenimleri oldugu sdylenebilir.
Universitelerin kompleks yapilar olmas1 ve ayn1 anda birden c¢ok faaliyeti yurtiyor
olmalar1 bu sonucun dogal nedeni olabilir. Is rollerinin belirgin olmamasi bireylerin

motivasyonunu  azaltabilecek bir faktordir. Ozellikle idari gorevleri olan
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akademisyenlerin is rollerinin daha belirgin hale getirilmesi onlarin is yiiklerini de
azaltacaktir.

Calistigim kurumda destekleyici liderlik tarzi uygulanmaktadir sorusuna cevap
verenlerin ylizdesine bakildiginda %27,9’unun katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruya verilen cevaba bakildiginda akademik
camiada liderlik siirecinin iyi islemedigi sOylenebilir. Akademisyenlerin akademik
formatlariin geregi olarak bilgi yonlii olmalar1 ve biirokratik yapiya uzak olmalari
onlarin yoneticilik ve liderlik kabiliyetlerini torpiileyebilecek bir unsurdur. Cunki
bilgiyle ugrasan insanlarin ¢evresel diger faktorlere odaklanmalart zordur. Basari igin
calistiklar1 konuya odaklanmalar1 gerekmektedir. Bu durum g¢evreleriyle ilgilenmelerini
diistirecektir. Cevresiyle fazla bir ilgisi olmayan insaninda iyi bir lider ve yonetici
olamayacagi malumdur.

Calistigim kurumda bize kendi kendimizi yonetme imkani taniyorlar sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %31,3’{iniin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruyla akademisyenlerin liderlik
stillerinin ve siirecinin iyi olmadigi arasinda dogrudan bir iliski vardir. Liderlik ve
yoneticilik kabiliyeti ve istegi zayif olan bir insanin yetki devri yapmasi zordur.
Yoneticilik igini tam olarak bilmemeleri ve buna tam olarak goéniillii olmamalar1 diger
calisanlara olan giiveni azaltacaktir. Ciinkii bu akademik yoneticiler hata yapmak
istemeyecekler ve bu durumda da katilimei bir yonetim stili uygulamayacaklardir.

Calistigim kurumda takim g¢alismasi kullanilmaktadir sorusuna cevap verenlerin
yiizdesine bakildiginda 9%24,6’sinin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde
cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruyla verilen cevap az dnce gecen iki maddeyle
iliskilidir. Giivensiz bir yoneticinin takim caligmasina yonelmesi miimkiin degildir.
Biitiin isleri kendi basina yapmaya ¢alisacaktir.

Calistigim kurumda takim c¢alismasit desteklenmektedir sorusuna cevap
verenlerin yiizdesine bakildiginda %30,8’inin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap verdikleri goriilmistiir.

Calistigim kurumda kariyerimi gelistirme imkanim vardir sorusuna cevap
verenlerin ylizdesine bakildiginda %50,4’liniin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap verdikleri gériilmiistiir. Universitelerde yiikselme olayinda biiyiik oranda

objektiflik hakimdir. Clnki yukselmek icin belli kabiliyetler gerektiren ve belli
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stirecleri basarmay1 ongeren bir sistem vardir. Bu sartlar1 yerine getiren birinin biiyiik
ihtimalle akademik yonden ilerlemesi dogaldir. Fakat idari gorev anlaminda
diistintildiigiinde bu yiikselme tilkemizdeki gibi siibjektif yonlidar. Bir Gst idarecinin
olumlu yaklagimiyla idari gorevlerde yiikselinebilir. Fakat bir akademisyen igin
akademik yukselme idari yikselmeden daha 6nemli ve 6nceliklidir.

Calistigim kurumda kariyer gelisimi adaletli sekilde yapilmaktadir sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %35,5’inin  katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruya verilen cevaplara
bakildiginda deneklerin daha ziyade idari ylikselme anlaminda cevapladiklar1 sonucuna
ulagilabilir. Cilinkii akademik yiikselme c¢ok biiyiik oranda belli sartlar1 gerektirirken
idari ylikselmenin ¢ok az sarti bulunmaktadir.

Calistigim kurumda performansa gore bir iicretlendirme uygulanmaktadir
sorusuna cevap verenlerin yilizdesine bakildiginda %17,5’inin katiliyorum ve kesinlikle
katilryorum  seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Ulkemizdeki iiniversitelerde
performansa gore iicretlendirme tarifesi yoktur. Ayni ¢alisma yili ve ayni1 akademik
statlideki akademisyelerin hemen hemen hepsi benzer iicret alirlar. Bu soruya verilen
cevap lilkemizdeki sistemin dogal bir sonucudur.

Calistigim kurumda maddi 6diillendirmeler vardir sorusuna cevap verenlerin
yiizdesine bakildiginda %17,1’inin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde cevap
verdikleri goriilmiistiir. Maddi odiillendirme daha ¢ok 6zel sektérde uygulanmaktadir.
Universitelerin 6zel olanlarinda da bu ddiillendirme sistemi kullanilmamaktadir. Devlet
tiniversitelerinde ise kesinlikle maddi 6diillendirmeler mevcut degildir. Mevcut olsa bile
objektif kriterlere gore diizenlenmemis bir sistemde bu ddiillerde yanlis kisilere gider.

Calistigim kurumda manevi odiillendirmeler vardir sorusuna cevap verenlerin
yiizdesine bakildiginda %30 unun katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde cevap
verdikleri goriilmiistiir. Manevi 6diillendirmeye verilen cevaplar maddi 6dillendirmeye
verilen cevaplardan daha yiiksek ¢ikmistir. Ciinkii basarili olan akademisyenler digerleri
tarafindan daha degerli goriiliirler. Baskalar tarafindan 6viilmek ve onlarin saygisinm
almak ise manevi oddllerin en 6nemlilerindendir.

Calistigim kurum toplum agisindan saygin bir konuma sahiptir sorusuna cevap
verenlerin yiizdesine bakildiginda %52,1’inin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum

seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu soruya verilen cevaba gore akademisyenler
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caligtiklar1 kurumlarmin saygin bir konuma sahip olduklarin1 diistindiiklerini
gostermektedir. Bilgi ve bilgiyle ugrasmak her anlamda degerlidir. Tarih boyunca bu
durum her zaman bodyle olmustur. Diinyanin diger yerlerinde de {iniversiteler saygin bir
yere sahiptir. Ilerlemenin ve gelismenin temel geregi bilgidir. Bilginin {iretildigi yer ise
tiniversitelerdir. Dolaystyla tiniversiteler insanlar tarafindan degerli goriiliir.

Calistigim kurum nedeniyle iist seviyede bir sosyal statiide bulunmaktayim
sorusuna cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %45,1’inin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Saygin bir kurumda calisanlarda
statli bakimindan {ist siifta yer alirlar. Fakat bu soruya verilen cevaba bakildiginda pek
de yiiksek olmadigr goriilmektedir. Bunun nedenlerinden bazilari sunlardir: diisiik
maaglar, devlet biirokrasisi tarafindan bilgilerine pek deger verilememeleri, toplumun
bilginin 6nemini algilamamalar1 gibi.

Calistigim kurumda bilgimi ve Kkiiltlirimii artirma imkanim bulunmaktadir
sorusuna cevap verenlerin ylizdesine bakildiginda %52,1’inin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Son zamanlarda akademisyen
degisim programlar1 sayesinde akademisyenlerin dolasimi artmig ve kiiltiir ve bilgilerini
gelistirme firsati bulmuslardir. Ayrica internet ve e dergiler sayesinde iiniversitelerin
internet sitelerinden bir¢cok kaynaga ulasilabilmektedir.

Calistigim kurum topluma ve bilime fayda saglamaktadir sorusuna cevap
verenlerin ylizdesine bakildiginda %356,7’sinin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Akademisyenler kurumlarinin toplum agisindan
faydali olduguna inanmaktadirlar.

Calistigim kurumda konferans ve seminer gibi etkinlikler siklikla yapilmaktadir
sorusuna cevap verenlerin yilizdesine bakildiginda %43,4 iniin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Universitelerde konferans ve
seminerler yapilmaktadir. Fakat akademisyenler bunlari yeterli gormemektedirler.

Calistigim kurum akademik yayinlar acisindan iist siralarda yer almaktadir
sorusuna cevap verenlerin yilizdesine bakildiginda %26,2’sinin katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir.

Calistigim kurumdaki 6grenciler bilgiye a¢ ve isteklidirler sorusuna cevap
verenlerin ylizdesine bakildiginda %21,2’sinin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum

seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Akademisyenlere gore 6grenciler bilgiye istekli
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degildirler. Bu durum iilkemizde 6grencilerin liniversiteleri bilgi alma ve liretme yeri
olarak degil, diploma alarak daha kolay is bulma imkani veren bir kurulus olarak
gormelerinden kaynaklanmaktadir.

Calistigim kurumda is yilikii normaldir sorusuna cevap verenlerin ylizdesine
bakildiginda %28,3’liniin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde cevap
verdikleri goriilmiistiir. Daha 6nceki sorulardan da iiniversitelerde is yiikiiniin fazla
oldugu sonucu bulunmustu.

Calistigim kurumda iletisimdeki geri bildirim olanaklar1 mevcuttur sorusuna
cevap verenlerin yiizdesine bakildiginda %26,3 liniinkatiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Geri bildirimin neden zayif
oldugunun nedeni bir sonraki soruya verilen cevapla iliskilidir. idari gorevlerin ikinci
planda olmasinin meydana getirdigi olumsuz bir durumdur bu.

Calistigim kurumda hem Ust-alt arasinda hem de benzer statiiler arasinda etkili
bir iletisim vardir sorusuna cevap verenlerin ylizdesine bakildiginda %25,8’inin
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmistiir.
Universitelerin is yogunlugunun fazla olmasi calisan akademisyenlerin asil islerini
yaparlarken diger yan isleri olan idari gorevlerini savsaklamalarini gerektirmektedir.
Ciinkii asil ileri akademiktir, idari gorev ise mecburen yapmak zorunda kaldiklart bir
istir. Durum boyle olunca bu idari gdrevlerini miimkiin olan en pratik sekilde yerine

getirmeye calismakta ve iletisimi gereksiz gormektedirler.
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EK1

AKADEMISYENLERIN iS MOTiVASYONUNU VE ORGUTSEL STRES DURUMLARI
ARASINDAKI iLISKiYE DAIR ANKET

Bu anket akademisyenlerin is motivasyonunu etkileyen orgiitsel stres kaynaklarmin tespiti i¢in yiliksek
lisans tez ¢alismasinda kullanilacak olan bir ankettir. Anket bilimsel amagclarla kullanilacagi i¢in isim
belirtilmesine gerek yoktur. Anketteki bilgiler sadece akademik amacli kullanilacaktir ve 6zel bilgiler
gizli tutulacaktir. Gostermis oldugunuz ilgi i¢in tesekkiir ederiz.

Zeynep ASLAN GU/ Isletme ABD

zeynepaslan7588@gmail.com

1-) Cinsiyetiniz:

a) Kadn b) Erkek

2-) Medeni Durumunuz:

a) Evli b) Bekar

3-) Yasmiz

a) 18-30 b) 31-40 c) 41-50 d) 51-60 e) 61Yas ve Uzeri

4-) Hangi Universitede Gorev Yapmaktasimz?
5-) Universitenin Hangi Boliimiinde Gérev Yapmaktasiniz?

6-) Unvan

a) Prof. Dr. b) Dog. Dr. ¢)Yrd. Dog. Dr. d) Dr. Ars Gor.  ¢) Ars. Gor.
f) Ogretim Gorevlisi  g)Uzman

7-) Toplam Gelir Durumunuz

a) 1500-2500 TL b) 2501-3500 TL c) 3501-4500 TL d) 4501 ve Uzeri

8-) Calisma yilimiz

a)1-5 y1l b) 6-10 y1l c) 11-15 y1l d) 16-20 yil  e) 21 yil ve iistii

Asagidaki ifadelerden sizin i¢in en uygun olanina “X”

isareti koyarak  goriisiiniizii  belirtiniz.  ifadeler g £ = g v
kapsaminda S Z = 5| 5 2 g O

= © S o = = = = >

2|z |ES S |E2|a
(6) Cevap Yok, (5) Kesinlikle katihyorum, 3 E E é == 2 E <>E
(4) Katihyorum, (3) Kismen Katihyorum, X £ | g 3| S ¥ s | WL
(2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle katilmiyorum = | & o
seceneklerine karsilik gelmektedir.

1 2 3 4 5 6

1 | Gegen yil beklenmeyen bir¢ok olay nedeniyle
kendimi izgiin hissettim.

2 | Gegen yil hayatimdaki onemli olaylari kontrol
edemedigimi hissettim.

3 | Gegen yil siklikla kendimi gergin ve stresli
hissettim.

4 | Gegen yil bagima gelen sinir bozucu olaylarla
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basa ¢ikamadigimi hissettim.

5 | Gegen yil hayatimda meydana gelen Onemli
degisikliklerle etkili bir sekilde bas edemedigimi
hissettim.

6 | Gegen yil meydana gelen kisisel sorunlarimla
yeterli sekilde bas edemedigimi hissettim.

7 | Gegen yil siklikta her seyin istedigim gibi
gerceklesmedigini hissettim.

8 | Gegen yil siklikla beni zarar ugratacak durumlari
kontrol edemedigimi hissettim.

9 | Gegen yil siklikta kendimi her yiikiin altinda
eziliyormus gibi hissettim.

10 | Gegen yil siklikta kontroliim disinda gergeklesen
olaylardan dolay1 kendimi 6fkeli hissettim.

11 | Gegen yil siklikla kendimi basarmak zorunda
oldugum seyleri diigiiniirken buldum.

12 | Gegen yil siklikla, vaktimi diizenli sekilde
gecirme imkani bulamadim.

13 | Gegen yil siklikla zorluklarin arttigini ve basa
cikamayacagimi diisiindiim.

14 | Calistigim kurumda is rolleri belirgin sekilde
belirlenmistir.

15 | Calistigim kurumda destekleyici liderlik tarzi
uygulanmaktadir.

16 | Calistigim kurumda bize kendi kendimizi
yonetme imkani taniyorlar.

17 | Calistigim kurumda yonetim esnek davranis
tarzlarini kullanmaktadir.

18 | Calistigim kurumda takim ¢aligmast
kullanilmaktadir.

19 | Calistigim kurumda takim ¢aligmast
desteklenmektedir.

20 | Calisgtigim  kurumda  kariyerimi  gelistirme
imkanim vardir.

21 | Calistigim kurumda kariyer gelisimi adaletli
sekilde yapilmaktadir.

22 | Calistigim kurumda performansa gore bir
Ucretlendirme uygulanmaktadir.

23 | Calistigim kurumda maddi 6diillendirmeler
vardir.

24 | Calistigim kurumda manevi ddiillendirmeler
vardir.

25 | Calistigim kurum toplum agisindan saygin bir
konuma sahiptir.

26 | Calistigim kurum nedeniyle iist seviyede bir
sosyal statiide bulunmaktayim.

27 | Calistigim kurumda bilgimi ve kiiltiirimii artirma
imkanim bulunmaktadir.

28 | Calistigim kurum topluma ve bilime fayda
saglamaktadir.

29 | Calistigim kurumda konferans ve seminer gibi
etkinlikler siklikla yapilmaktadir.

30 | Calisgtigim kurum akademik yayinlar agisindan iist
siralarda yer almaktadir.

31 | Calistigim kurumdaki d6grenciler bilgiye ag ve

isteklidirler.
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32 | Calistigim kurumda is yiikii normaldir.

33 | Calistigim kurumda iletisimdeki geri bildirim
olanaklar1 mevcuttur.

34 | Calistigim kurumda hem iist-alt arasinda hem de

benzer statiiler arasinda etkili bir iletisim vardir.
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