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OZET
STRES iLE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKi: MILANO’DAKI TURK

KOBI YONETICILERI UZERINE BiR ARASTIRMA
KAHRAMAN, Orhan
Yiksek Lisans Tezi
Isletme Ana Bilim Dal
Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Kasim KAYA

Eylul, 2019, 113 Sayfa

“Stres ile is tatmini arasindaki iliski: Milano’daki Tiirk KOBI yoneticileri
iizerine bir arastirma” konu baslhikl tez calismasinin literatiir boliimiinii KOBI, stres
ve ig tatmini kavramlar1 olusturmaktadir. Tez ¢alismasinin birinci béliimiinde; stres
kavrammin tarihsel olarak gelisimi, tiirleri ve organizasyon igindeki tiirleri
aragtirtlmigtir. Stres tiirleri ve bireylerin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan stres
olusum nedenleri arastirilmis olmakla birlikte, gecmisten giinlimiize stres kavraminin
tanimlanmasinda rol oynayan etkenler ve stresin organizasyon igindeki etkileri

ilizerinde durulmustur.

Tez ¢ahismasinmn ikinci boliimiinde; KOBI kavramu ile ilgili yapilan
arastirmalardan yararlanilarak KOBI kavrammin hangi iilkelerde ne gibi kriterler
vasitastyla olusturuldugu tespit edilmistir. KOBI'lerin Tiirkiye ve diger iilkelerdeki
yeri ve dnemi iizerine arastirmalar yapilmis olmakla birlikte, Tiirkiye'deki KOBI'lerin
sektdrel dagilimlar ile ilgili bilgilere yer verilmistir. KOBI'ler faaliyet gosterdikleri
iilkelerin ihracatna 6nemli katkilarda bulundugundan dolayr KOBIi'lerin faliyet
gosterdikleri lilkelerin ihracatindaki yeri ve krediden aldiklar1 paylar karsilastirmali

olarak incelemistir.

Literatiir calismasmimn son boliimiinde is tatmini konusu ele almmustir. s
tatmininde rol oynayan bireysel, ¢evresel ve organizasyon kaynakli etkenler lizerinde
durulmustur. Ote yandan is tatmini kavramu iizerinde etkiye sahip olan ticret, terfi ile

ilgili gerekli literatiir galigmas1 yapilmigtir.



Uygulanan anketler vasitasiyla Lambordiya’nin Milano sehrindeki Tiirk
KOBI’lerinde gorev alan yoneticilerin stres diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski
Ol¢tilmiistiir. Bu iliskiyi 6lgmek i¢in Minnesota is tatmin 6l¢egi ve House ve Rizzo
tarafindan olusturulan is stresi 6l¢egi kullanilmigtir. Spss programi araciligiyla One-
Way Annova ve Regrasyon analiz yontemlerine bagvurulmigtur.Uygulanan anketler
sonucunda stres diizeyi ile is tatminini arasindaki iligkinin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Anket katilimcilarmin stes diizeyi ile yoneticilik siiresi, isletmedeki
unvanlar1 ve yas1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Ote yandan anket
katilimcilarinin stres diizeyi yiiksek olmasina ragmen bu stres diizeyinin is tatmini

iizerindeki etkisinin beklenilenden diisiik oldugu gézlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Stres, KOBI, Milano, Is Tatmini, isgdren.



ABSTRACT
THE RELATION BETWEEN JOB SATISFACTION AND STRESS: A

RESEARCH ON TURKISH MANAGERS OF SME IN MILANO
KAHRAMAN, Orhan
Master's Thesis
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Advisor: Asst. Prof. Dr. Kasim KAYA

September, 2019, 113 Pages

SME, Stress, and job satisfaction consist the literature review of the thesis
entitled “The relation between job satisfaction and stress: A research on Turkish SME
managers in Milano”. Historical development of stress' concept, types, and types of
stress in organizations have been explained in the first section of this thesis. Types of
stress and stress that originates from individual characteristics have been researched,
as well as the factors that play role in defining the concept of stress from past to present

and effects of stress in organizations have been emphasized.

In the second section of the thesis, by using researches that have been
conducted about notion of SME, it has been determined in which countries, according
to which criteria the concept of SME was established. The importance and place of
SMEs in Turkey and other countries have been researched. Also information about
sectoral distribution of SMEs in Turkey has been provided. Due to the fact that SMEs
have important contribution to the export of countries in which they operate, the role
of SMEs in countries they operate and share in received credits have been examined

comparatively.

The last section of literature review of the thesis deals with the notion of
job satisfaction. Factors that play role in job satisfaction such as individual
environmental and organizational factors have been emphasized. Additionally,
adequate literature review has been conducted regarding factors that have effects on

job satisfaction such as salary and promotion.

\



Through applied surveys, job satisfaction and the stress level of managers
of Turkish SMEs in the Milano city of Lambordy region have been determined. In
order to determine this relation, job stress scale that was formed by House and Rizzo,
and Minesota Job satisfaction scale have been used. One-Way Anova and Regression
analyses have been applied through SPSS software. It has determined that relation
between stress level and job satisfaction is meaningful. There is no meaningful relation
between stress level of survey participants, their managerial experience, and also status
in organization and age. Although it is observed that the stress level of participants is
high, this stress level has less impact on job satisfaction of participants than expected.

Keywords: SMEs, Stress, Milano, Performance, Organization.
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GIRiS

KOBI yoneticilerinin stres diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi 6lcmeyi
hedefleyen bu ¢alisma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk bolimind stres
kavrami olugturmaktadir. Bu boliimde stres kavramu ile ilgili oncelikli olarak genel ve
tarihsel bilgilere yer verilmis daha sonra ise stres kavrami, Orgutsel stres temelinde
incelenmistir. Orgiitsel stres kavraminin ne anlama geldigi, etkileri ve alinmasi
gereken Onlemler bircok kaynaktan faydalanilarak bu boliimiin igerigini

olusturmustur.

Calismanin ikinci bdliimiinde KOBI’lerin iilkelere arasinda farklilik gdsteren

tanimlamalarina ver verilmis ve bu farkliliklar detayli bir sekilde incelenmistir.

Calismanin {icilincli boliimiinde is tatmini kavrammin ne anlama geldigi, is

tatmini olusturan faktorler incelenmistir.

Dordincu  bolim ise Olcekler vasitasiyla olusturulmustur. Uygulanan
Olgeklerin bilimsel olmasi1 ve katilimcilarin gergek¢i goriislerinin alinmasi hususunda
titizlikle hareket edilmis ve Olgekleri olusturan sorular tek tek agiklanarak

katilimcilarin cevaplar1 alinmistir.



BIiRINCIi BOLUM
STRES KAVRAMI

1.1. STRES KAVRAMI VE TARIHSEL GELISIMI

Stres kelimesi kokeni Latince ‘deki Estrica ve Fransizcadaki Estrece kelimeleri
oldugu diistiniilmektedir. 17. ylizyilda stres kelimesiyle kast edilmek istenen anlam
musibet, bela, dert ve keder iken 19. yiizyilda bu kelimeyle kastedilmek istenen anlam
degisime ugramis ve giig, bela, baski, zorluk gibi durumlar kastedilerek kisiye, organa

ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir (Giigll, 2001, s.92).

Aristotle, Hipocrates ve diger yunan filozoflar stresin bireyler (izerinde
olusturdugu negatif etkilerin farkindaydilar ancak psikolog Bernard ¢ok hiicreli
organizmalardaki hiicrelerin stresten nasil korunabilecegi konusuna agiklamayi
getiren ilk bilim adamidir. 1859 yilinda, Bernard organizmalarin gorevinin hiicrelere
besin tasimanin haricinde bagimsiz ve serbest yasamin sarti1 olan viicudun i¢
ortamindaki (milieu intéricur) sabitligi de saglamak oldugu tezini ortaya atmistir.
Bernard’in bu agiklamasindan elli yil sonra ise Cannon Atama homeostasis
(birbirinden bagimsiz eclementlerin sabit bir dengede olma c¢abasi) kuramini
gelistirmistir. Homestasis kuraminmn haricinde Cannon savas ya da ka¢ kuramini
hayvanlarmn tehlikeye karsi verdigi cevabi Olcerek gelistirmis ve stres kavraminin
anlasilmasina 6nemli bir katkida bulunmustur. Savas ya da ka¢ kurami ayn1 zamanda
akut stres olarak bilinmekte birlikte hayvanlarin tehditlere karsi sempatik sinir

sisteminin genel desarji ile cevap verdigi 6nermesinde bulunur ( Fink, 2016, s.9).

1.2. STRES NEDIR

Stres kavraminin tanimimni ilk kez psikolog Hans Selye tarafindan yapilmis
olmakla birlikte Hans Selye bu kavrami organizmanin her tiirlii degisime 6zel olmayan
tepkisi olarak tanimlamigtir. Hans Seyle’ye gore stres, viicudun olumlu ya da olumsuz
olarak algilanabilecek durumlara gdosterdigi tepkidir. Stres yapici ya da stresi
tetikleyen faktorler; kaygi, endise, panik gibi kavramlar stres kavramiyla sik sik
karistirilmaktadir. Bu kavramlar i¢in stres yapici ya da stres uyarici anlamina gelen

stresOr tanimi gelistirilerek stres kavramindan ayristirilmas: saglanmistir. Stres



durumu sonucunda fizyolojik ya da psikolojik bir sonug ortaya ¢ikar iken, stresor stres
yapici bir kavramdir. Selye’nin tanimindan yola ¢ikarak yapilan arastirmalara gore
viicut olumlu ya da olumsuz bir stres olusumu durumunda benzer tepkileri
gostermektedir. Ancak stres kavrami genellikle viicudun olumsuz durumlara

gosterdigi tepkiler olarak kabul edilmektedir (Fink, 2016, s.4).

Jeremy’nin yaptig1 tanima gore stres degisken bir durumdur ¢iinkii kisiye,
sartlara, zamana ve mekana bagli olarak degisiklik gostermektedir. Jeremy’e gore
herhangi bir memnuniyet ya da memnuniyetsizlik durumu, evlilik ile ilgili problemler,
igsizlik, asir1 ya da yetersiz is yiikii, asm1 giiriiltii gibi durumlar stresin kaynagini
olusturabilmektedir. Jeremy stres kavraminin genel tanimana ek olarak stresi farkli
sekilde bir bakis acisiyla stresi tanimlayarak stres kavramin hangi durumlari

kapsadigini agiklamaya ¢alismistir. Bunlardan birkagi asagidaki gibi siralanabilir.

e Stres viicudun dogal dengesini sarsacak herhangi bir etkidir.

e Stres viicudun kaynaklarini i¢inde bulundugu yeni c¢evreye uyum
saglayabilmek i¢in sinirlandirmasi durumudur.

e Stres ¢evresel degisiklige verilen yaygin cevaptir.

e Stres problemlerle basa ¢ikarken yenilgilere verilen psikolojik bir cevaptir.

e Stres viicudun taleplere karsi spesifik olmayan cevaplaridir (Stranks,2005, s.1-
2).

Stresisin ge¢misten glinlimiize birbirine yakin bir¢ok tanimi olmakla birlikte
farkli kiiltiirlerde bir¢ok farkli kavrami karsilayabilmektedir. Ciiceloglu’nun tanimina
gore stres bireyin ¢evresinden gelen uyumsuz kosullara gére bedensel ve psikolojik
smirlarmin dtesinde gdsterdigi caba durumudur (Kulaksiz 2016, s.16). Ote yandan bir
diger tanima gore ise stres bireyin duygusal ya da fiziksel bir tehditle kargilagmasi

durumunda viicudunda ya da beyninde olusan tepkidir (Gokler ve Isitan, 2012, 5.156).

Jessie Bernard stres kavramini Eustres ve Distres olmak Uzere iki kategoriye
aywrmustir. Jessie, Eustres’i yarar veren stres olarak tanimlarken Distres’i ise zarar
veren stres olarak tanimlamaktadir. Jessie’e gore Eustres’in yaslandikga istenilmesi
gerektigi vurgusunu yapmaktadir. Jessie’nin arastirmalarina gore Eustres yaslandikg¢a
zevk ve canlilik veren bir 6zellige sahiptir. GUnimuzde ise stres kavrami genellikle

olumsuz bir ¢agrisim yapmakta; bireyin saghigini ve sosyal alandaki iligkilerini



olumsuz yonde etkileyen bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir (Baltas ve

Baltas, 1986, s.56).

Stres kavramui ile ilgili arastirmalar her gegen gin artmakta Dbirlikte
akademisyenler arasinda popdularitesini arttirmaktadir. Kavramin her gegen giin 6nemi
artimasin nedenini  birkag istatistiki bilgiyle gerekgelendirebiliriz. Gegmisten
giiniimiize yapilan arastirmalara gore depresyon, sirt agrilari, kalp rahatsizliklari,
kanser, ilser gibi bircok saglik probleminin nedenini stres olusturmaktadir. Stres
giinlik yasamimizin kaginilmaz bir parcast olmakla birlikte yapilan arastirmalar
stresin insan viicudunun savunma mekanizmasini giigsiizlestirdigi ve insan viicudunu
hastaliklara kars1 savunmasiz biraktigini ortaya ¢ikarmistir (Gokler ve Isitan, 2012,

5.163).

1.3. STRESIN BELIRTILERI
Stres ile ilgili belirtiler dort baslik altinda toplanabilir (Gii¢li, 2001, 5.95-96).

1.3.1. Fiziksel Belirtiler
Stres bireylerin zihinsel ve bedensel yapisinda ¢esitli degisiklikler meydana
getirir. Genel anlamiyla bu degisiklikler birey agisindan olumsuzluk teskil etmektedir.

Bu olumsuz durumlar1 siralamak gerekirse;

e Boyun, bas ve sirt agrilari

e Uyku duzensizligi

¢ Sindirim sitemindeki rahatsizliklar1

e Deri dokulmesine sebep ve deride canliligin azalmasi
e Yiksek tansiyon

e Kalp atislar1 hizlanma

e Asirt Terleme olusumu

e Asir1 yorgunluk ve bitkinlik hissi (Aytag, 2009, s.6)

1.3.2. Duygusal Belirtiler

Organizma stresin ortaya ¢ikardigi durumlara yanit verebilmek igin bazi
duygusal tepkiler gosterir. Birey herhangi bir uyariciy1 kendi yasam alanina bir tehdit
olarak algilarsa buna karsi 6tke ve kizginlik duygularmi gosterir. Clnkl birey

yasanmislik denge durumunun degisimini bir tehdit olarak algilanir. Duygusal stres



bireyin yeni gelisen durumu kars1 kendi 6z direncini zorlamasi durumunda ortaya

cikar. Duygusal stresin belirtileri birkag baslikla altinda siralamak miimkiindiir.

Depresyon

Ofke patlamalari

Saldirganlik

Diismanlik

Aglama

Asabiyet

Gerginlik

Hizli ruhsal durum degisimleri

Hayata Tutunmakta zorlanma hissi. Medikal Akademi. (10 Eylil 2018). Stres
nedir? Stresin neden oldugu hastaliklar ve stresle bag etme. [Stres].

https://www.medikalakademi.com.tr/stres-nedir-stresin-neden-oldugu-

hastaliklar-stresle-bas-etme/ adresinden edinilmistir.

1.3.3. Davramssal Berlirtiler

Stresin davranigsal belirtilerini aktif ve pasif olmak Uzeri iki bashik altina

degerlendirmek miimkiindiir. Aktif davranigsal belirtiler stresi olusturan etkenleri

ortadan kaldirmaya yonelik belirtilerdir. Diger yandan pasif davranigsal belirtiler ise

stres olusturan ectkenlerden uzaklagsmak ya da bu etkenlerden kagmak oldugunu

soyleneyebilir. Uzaklasma durumunda birey gegici siireligine stresi olusturan

ctkenlerden uzaklasarak enerji toplamay1 ve tekrar savasmayi hedefler (Ercan ve

Sevgi, 2004, s.229).

1.3.4 Zihinsel Belirtiler

Zihinsel fonksiyonlarda sikint1 yagsanmasi stresin bir bagka gostergesidir. Genel

anlamda bu gostergeler su sekilde siralanabilir;

Hafiza kayb1 ve unutkanlik
[gisizlik

Can sikintisi

Mizah anlayis1 seviyesinde azalma
Karamsarlk

Korkular


https://www.medikalakademi.com.tr/stres-nedir-stresin-neden-oldugu-hastaliklar-stresle-bas-etme/
https://www.medikalakademi.com.tr/stres-nedir-stresin-neden-oldugu-hastaliklar-stresle-bas-etme/

o Fobiler
e Asiri derecede hayal kurma

e Konsantrasyon bozuklugu ve karar verme gii¢liigii (Gugli, 2001, s.95-96)

1.4. STRES KURAMLARI
Stres kuramlar1 biyolojik, sosyal ve psikolojik olmak iizere ii¢ kategoriye

ayrilmistir (Yuksel, 2014, s.115).

1.4.1. Biyolojik Kurramlar
Biyolojik stres kuramlar1 genel olarak genetik yapisal, genel uyum sendromu,
genel uyum sendromu ve kalitim ¢evre etkilesimi kuramlar1 olmak Gizere dort

kategoriye ayrilmistir.

1.4.1.1. Genetik Yapisal Kuram
Genetik yapisal kuramlar stresle bas etmede bireyin genetik yapisinin roliinii
vurgulamaktadir. Bireylerin stres savasmasi ya da stres olusturan durumdan
uzaklasmak istemesi zihinsel bir komutla ilgilidir. Insan beyninde bu komutu veren
kisim ise genetikle iliskilidir. Bu durumdan dolay1 bazi bireyler strese karsi basarili bir
savag yuritlirken, diger bireyler ise strese maruz kalmasi durumunda savasmak yerine
strese neden olan durumdan uzaklasmayi tercih ederler (Coskun, 2018, s. 5-6).1.4.1.2.

Genetik Uyum Sendromu Yaklagimi

Stresin sebeplerini ortadan kaldirmak i¢in organizmanimn verdigi tepkiye genel
uyum sendromu denir. Tehlike, direnme ve tiikkenis surecleri genel uyum sendromun
asamalarini olusturan evrelerdir. Bu asamalarda organizmalarin verdigi tepkileri

siralamak gerekirse;

e Kan sekerinde yiikselme

e Kaslarda gerginlesme

e Bitkinlik

e Bas agris1 bas donmesi

e Ellerde ve ayaklarda terlemenin artmasi

o Konusma giicliigii az ya da ¢ok konusma

e Istahsizlik ve bunun sonucu olarak zayiflama

¢ Belirli sindirim bozukluklar1 (Ceylan, 2005 s.20)



1.4.1.3. Genel Uyum Sendromu Yaklasimi

Kuramin kurucusu olan Selye, genel uyum kavramimi tezini olusturma
stirecinde i¢in fareler iizerinde birkag ¢alisma yapmustir. Selye’nin yaptigi deneyin
amaci farelerin degisen sicakliklara viicutlarmim verdigi tepkileri 6lgmektir. Fareler
farkli siirelerde sicak, soguk, basing, hareketlilik ve hareketsizlik gibi ¢esitli stresorlere
maruz birakilmigs ve bunun sonucunda farelerin fizyolojik tepkileri Slglilmistiir.
Ortaya ¢ikan sonug ise stresoriin tiiriine bakilmaksin verilen tepkinin ayni oldugudur.
Bu tepki swrasinda organizmanin degisen kosullardan dolay1 normalden daha fazla
enerji harcadig1 goriilmiistiir. Genel uyum sendromu dort temel varsayim iizerine
kurulmakla birlikte bunlardan ilki tiim organizmalarin degisen kosullara uyum
gostermek i¢in dogustan gelen bir giidiiye sahip oldugu varsayimudir. ikinci varsayim
cesitli stresorlerin i¢sel dengeyi bozmasi durumuyla iliskilendirilmistir. Mikroplar ya
da asir1 is ylikii gibi stresorler igsel dengeyi bozmaktadir. Organizmalar bu bozulmaya
fizyolojik bir uyarilma ile tepki verir ve verilen bu tepki organizmanin kendisini
korumaya yonelik verdigi bir tepkidir. Genel uyum sendromunun Gglnci varsayimi
ise organizmanin adaptasyon siirecini ne kadar saglayabildigiyle ilgilidir. Cunkd
organizmalarin sinirh adaptasyon becerileri bulunmaktadir. Son olarak dérdunci
varsayim ise organizmanin adapte olma potansiyelinin lizerinde bir degisime maruz

kalmasi durumunda stresle bas etme yetenegini kaybedecegini goriisiinii savunur

(Akman, Korkmaz ve Resmi, 2004, s.45-46).

1.4.1.4. Kahtim-Cevre Etkilesimi Kuram
Bu kuramm temel varsaymmi bireylerin herhangi bir rahatsizliga karsi
egiliminin oldugunu ve bu rahatsizligin dogustan geldigine yani genetik bir olusum
oldugu varsaymmidir. Kalittm Kuramma gore belirli hastaliklar bireyin genetik
yapisinin bu hastaliga egilimli olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumda kisinin
karakteristik 6zellikleri spesifik durum icin genetik 6zelliklerine gore daha az 6nem

arz etmektedir.

Kalitim ¢evre Kuramma gore kalitim ve c¢evre birbirini tamamlayici
kuramlardr. Bu kurama gore bireyin belirli bir rahatsizliga karst egilimi oldugu
varsayilir. Bu egilim stres durumuyla etkilesime gectiginde psikodinamik bir bozukluk
ortaya ¢ikar. Bu bozuklular kisilige bagh bir sonugtan ¢ok kisinin fizyolojik yapisiyla

ilgilidir. Genetik olarak belirli hastaliklara yatkin olan bireyler stres esiginin diisiik



olmas1 durumunda bu hastaliklara daha fazla maruz kalmaktadir. Ote yandan cevresel
faktorlerde hastaligin ortaya ¢ikmasinda dnemli bir rol oynamaktadir. Ornegin stressiz
bir ortamda hayatini siirdiiren bir bireyi diisiinelim. Stresin olmadig1 bir ¢cevreye sahip
olan birey genetik olarak bazi hastaliklara yatkin olsa dahi stresle karsilagsmadigindan
yatkin olunan hastaliklarin ortaya ¢ikma ihtimali diisiiktiir. Ote yandan stresli bir
ortamda hayatini siirdiiren birey genetik olarak bazi hastaliklara yatkin olmamasina
ragmen asir1 strese maruz kalmasi durumunda siklikla hastalanabilirler (Akman vd.,
2004, s.47).

1.4.2. Psikolojik Kuramlar
Psikolojik kuramlar 6grenme, psikodinamik ve biligsel-transaksiyonel Kuram olmak

Uzere 3 gruba ayrilmaktadir.

1.4.2.1. Ogrenme Kuram

Stersin olusum nedenine agiklama getiren bir diger psikolojik kuram ise
o0grenme modeli kuramidir. Bu model bireylerde stres olusumunu klasik ya da edimsel
kosullanma ile aciklamaktadir. Klasik kosullanma fikri Pavlov tarafindan bilim
diinyasmna kazandirilmis olmakla birlikte Pavlov bu kuramu bir kopek ile deney
yaparak gelistirmistir. Pavlov’un deneyini konun iyi anlasilabilmesi i¢in 6zetlemek
gerekirse; Pavlov kosulsuz uyaran olarak zil sesini, kosullu uyaran olarak ise bir
miktar et kullanmaktadir. Ik olarak sessiz bir ortam hazirlanir ve kdpek bu ortama
dahil edilir daha sonra zil sesi verilir, kdpek bir sure hareket eder ancak salya
salgilamaz. Birkac dakika sonra ortam tekrar zil sesi verilir ancak bu sefer kopegin
Oniinde et pargasi bulunmaktadir ve kopek et pargasmnin gordiikten sonra salya
salgilayama baslamistir. Daha sonra zil sesi ve et diizenegi birkag defa tekrarlanir. Son
olarak tekrar zil sesi verilir ama bu sefer kopege et verilmez ancak kopegin salya
salgiladig1 goriiliir. Kahyalar, 1. (2019 Ocak 1) Pavlov’un Ké&pegi [Psikoloji].

https://psikopress.com/pavlovun-kopegi/

Korku ve anksiyete gibi kavramlar karmasik tepkiler olmakla birlikte
davranigsal, psikolojik ve fizyolojik bilesenleri igerir. Kaginma davranisi bireyi stres
verici uyaricidan uzak tutmaktadir. Birey kag¢indig1 nesne ile karsilastiginda bireyin
vicudu fizyolojik olarak kan basincinda ve kalp atisinda hizlanma uyarilar1 gosterir.

Albert vakasinda goriildiigii gibi denek fizyolojik bilissel ve davranissal siiregleri


https://psikopress.com/pavlovun-kopegi/

birlestirir. Daha sonralar1 ise uyaricinin diisiik seviyeleriyle karsilagsa dahil ayni

tepkileri gosterdigi goriiliir.

1.4.2.2. Psikodinamik Kuram

Sigmund Freud’un tarafindan gelistirilmis olan psikodinamik kurami anksiyete
kavramini merkezine almaktadir. Nesnel, travmatik ve ahlaki anksiyete olmak tzere
U¢ gruba ayirmistir. Nesnel anksiyete ayn1 zamanda evrensel ve dogal anksiyete olarak
bilinmekte ve bireyin yasami tehdit edildigi durumlarda hissedilmektedir. Bir diger
anksiyete tirl olan travmatik anksiyete bireyin igsel olarak yarattigi bir anksiyete
tiriidiir. Bu anksiyete tirli bireyin kisilik yapis1 ve tecriibelerine gore degisiklik
goOstermekte, her bireyde farkli temellere dayanan farkl tiirde travmatik anksiyete tlr(
olusabilmektedir. Sosyal olmayan bir bireyin insanlarla sosyallesmeye calisirken
yasadig1 baski durumu travmatik anksiyete ornek verilebilir. Ahlaki anksiyete ise
bireyin vicdani durumuyla ilgilidir. Birey kendisinin ahlaki ve vicdani degerlerine ters
diisen bir eylemde bulundugunda sugluluk hissedebilmekte ve ahlaki anksiyete

durumunu yasamaktadir.

Psikodinamik kuramm onctileri kavramu zihin ve bendenin birbirleriyle olan
iliskisine dayanarak gelistirirmislerdir. Psikodinamik kuramu alaninda ¢alisma yapan
uzmanlara gore zihin ve benden birbirinden ayr1 diisiiniilemez. Hastaliklarin ortaya
¢ikmasinda zihin ve bedenin birbirleriyle olan iligkisinin rol oynadigmi
disiiniilmektedir. Psikodinamik kuram birka¢ asama ile temellendirilerek
aciklanmakta ve modelin ilk adimini duygusal uyarici olusturmaktadir. Duygusal
uyarict bireyin zihninin tehdit olarak algiladig1 herhangi bir ani ve yogun uyaricidir.
Birey bu uyariciya maruz kaldiktan sonra ikinci asama olarak algilama gergeklesir.
Uciincii asamada algilanan stresoriin bilissel olarak degerlendirilmesi gergeklesir ve
dordiincti asamada ise eger tehdit stresor olarak degerlendirilirse devreye duygusal
uyarilma yasantist girer. Son olarak besinci asamada ise duygusal uyarilma fiziksel
uyarilmaya doniisiir ve fiziksel etki gercekleserek hastalik ortaya ¢ikar (Akman vd.,
2004).



Sekil 1: Stres siireci

> Duyusal Uyarici ———
Y
Duyumsama/Algilama
J
Bilissel Degerlendirme
J
Duygusal Uyarilma
J
— Zihin/Beden Bagi =
J
Fiziksel Uyarilma
U
Fiziksel Etki

J
HASTALIK

Kaynak: Kirel, A.C. (1998). Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Yonetimi. Orgiitsel davranis.
(ss.144-167). Eskisehir: AOF Yayinlar1.

1.4.2.3. Bilissel-Transaksiyonel Kuram
Ugman’a gore biligsel transaksiyonel model bireyin ¢evresiyle olan iletisimiyle
iliskili olarak ortaya ¢ikar. Birey ¢evresiyle kurdugu iliski asamalarinda kendi varligimi
tehdit edecek bir durumla karsilagtiginda ya da kaynaklarini zorlayacak bir duruma

maruz kaldiginda stres yasar.

Lazarus’a gore birey igcende bulundugu durumu stres verici olarak
tanimlamadig1 siirece herhangi bir strese maruz kalmayacaktir. Lazarus stresin
olusumunun karsilagilan duruma yiiklenen anlamdan kaynaklandigini diistinmektedir.
Birey karsilastig1 durumu kendisi i¢in siradan ya olagan bir olay olarak algiliyorsa bu
durumda stresin olusumundan s6z edilemez. Ote yandan bireyin i¢inde bulundugu
duruma verdigi anlam; yasam tarzi, gelenekler ve yasadigi toplum ile dogrudan

iliskilidir. Ciinkii belirli toplumlarda 6nem arz eden durumlar ya da deger kavramlar1
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bir 6teki toplumda herhangi bir deger kavramina karsilik gelmeyebilir. Lazarus bu
diisiincesini iki temel {izerine insa eder. Bunlardan ilki olan birincil degerlendirme
stirecinde birey olayin kendisi i¢in ne kadar 6nem arz ettigini ya da kendisi igin
herhangi bir kayba neden olup olmayacagmni degerlendirir. Lazarus ve g¢alisma
arkadagma gore lizerinde durulmasi gereken konu islemsel stres modelidir (Mintz,
2007, 154). Ornegin; bireyin isini kaybetmesi durumunda  ailesini
gecindiremeyecegini diisiinmesi ya da bireyin isini kaybetmesi durumu kendisine yeni
imkanlar ve olanaklar olusacagini diisiinmesi gibi. Lazarus’un birincil degerlendirme
asamasinin 6nemi Specismen ve arkadaslar1 tarafindan ortaya konmustur. Amerika
birlesik devletlerindeki bir yiiksekokuldaki oOgrencilere Afrika’daki bir kabilede
ergenlige gecis doneminde yapilan genital miidahaleyi iceren dinsel torenin belgeseli
izlettirilmistir. Bu belgesel dncesinde dgrenciler dort gruba ayrilmistir. Bu gruplardan
ilkine torenin dinsel torenin antropolojik ve entelektiiel boyutunu 6ne c¢ikaran
yorumlardan bahsedilmis, ikinci grup igin térenin heyecan verici boyutu 6n plana
¢ikarilmus, G¢Uncu gruba ise torenin acili ve travmatik yoniinii igeren bir yorumlama
yapilmistir ve son olarak dordiincii gruba ise higbir bilgi verilmemistir. Deneklerin
kalp atim hizlar1 ve yorumlar1 incelendiginde ilk iki grubun daha az strese maruz

kaldig1 goriilmiistiir (Akman vd., 2004, s.50).

1.4.3. Sosyal Kuramlar
Sosyal kuramlar ¢atisma, canli sistemler yaklasimi, psikomatik ve buttincll saghk modeli

kurami olmak (izere 4 gruba ayrilmaktadir.

1.4.3.1. Catisma Kuramm
Birbirleriyle bagliliklar1 bulunan bireylerin belirli konularda ve durumlarda
denk diisemedigini algiladiklarinda ortaya ¢ikan etkilesim siirecine ¢atisma
denilmektedir. Bu etkilesim siireci bircok kavrami iginde barmdirabilir. Ornegin

duygusal ya da davranigsal boyutlar i¢erebilir.

Biligsel boyuttaki etkilesimde birey kendi ihtiyaglariyla ¢evresindeki bireylerin
ihtiyaglarmin ters diistiigiiniin farkina varir. Duygusal boyutta ise birey uyumsuzluk

karsisinda korku, kizginlikla etkilesimde bulunur.

Yaklasma- yaklagma, kaginma-kag¢inma ve yaklagma kaginma olmak {izere ii¢

tUr catigma tiiri bulunmaktadir. Yaklasma-yaklagsma gergeklestirilmek istenen iki
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amag vardir ve bu amaglar birbiriyle catisma halindendir ayrica her ikisini ayn1 anda
gerceklestirmek imkan disindadir. Kagmnma-Kagmma catisma tirii olumsuzluk
durumunu ifade eder. Birey sonug¢ olarak kendisi igin olumsuzluk teskil edecek iki
negatif durumla kars1 karstyadir ve birini segmek zorundadir. Son olarak yaklagma-
ka¢inma ¢atigma tiiriinde pozitif ve negatif durumlar s6z konusudur. Bu ¢atigma tiiriine
gore birey hem istedigine ulagsmak hem de ondan uzaklagsmak istemektedir (Mayer, B.
2010, 5.26-50).

1.4.3.2. Canh Sistemler Yaklasim

Canli sistemler yaklagimi Steinberg ve Ritzman tarafindan olusturulmus
olmakla birlikte bu sistemle direng, gerilim, saglamlik, incinebilirdik ve denge gibi
kavramlar {iizerinde durulmus ve yaklasim 3 temel varsayim aracililigiyla
aciklanmistir. Birinci varsayim canli sistemlerin hiyerarsik agik bir sistemler oldugu
tezine dayanir. Bu hiyerarsik agik sistemde sistemin i¢ine giren ve c¢ikanlari
diizenleyen bir alt sistem vardir. Sistemin biitiinii varligini alt sistemin isleyisine gore
strdardr ve hedef ve amaglar1 olan sitemlere doniisiir. Sistemlerin varligi sistem
degiskenlerin dengede olmasi ilkesine dayanmaktadir. Degiskenlerdeki sabit olmayan
durum sitemi denge arayisina yonlendirir. Ayrica Steinber ve Ritzanin bu kurami
sistemler i¢in dengenin ne olmasi gerektigi genetik olarak programlandigi ya da daha

sonradan 6grenilen bir kavram oldugu varsayimina dayanir (Aydin, 2017, s.20).

1.4.3.3. Psikomatik Kuram

Psikomatik kuram, zihin ve bedenin birbiriyle etkilesim halinde oldugu
varsayimindan yola ¢ikarak stres kavramma aciklama getirir. Bu kuram 5 farkh
surecten olusmakla birlikte modelin ilk adimini tehdit olusturmaktadir. Bu asamada
zihin duygusal uyar1 almakta ve genel uyum sendromunu baslatmaktadir. Tkinci adim
ise tehdittin algilanmas1 asamasidir ve {iglinii adimda ise degerlendirme siireci baglar.
Eger tehdit zararsiz olarak degerlendirilirse bir sonraki asamaya gegilir ve bu agsamada
duygusal uyarilma yasantis1 devreye girer. Son olarak besini asamada ise duygusal
uyarilma fiziksel uyarilmaya dontisiir. Bu asama sonrasmda hormonlarm
salgilanmasinda degisiklikler meydana gelerek savas ya da kac¢ karar1 verilir.
Sireklilik arz eden psikojenin uyarilar1 sonucunda ortaya somatik tepkiler ¢ikar ve bu
tepkiler organlarda olusumuna neden olmaktadir (Tunger, 2005, s.1550-157).
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1.4.3.4. Biitiinciil Saghk Modeli Kurami
Zihin ve bende bir biitiiniin iki pargasi oldugu varsayimma dayanarak zihin
saglig1 ile beden sagligi birbiriyle dogrudan iliskili oldugu disiiniiliir. Psikolojik
sorunlar hi¢ kuskusuz belirli bir asamadan sonra bireyin bedenini etkilemektedir.
Biitlinciil tip anlayisina gore bireyler bedenlerinde ne gibi degisiklikler oldugu
konusunda yeterince bilgi sahibi olabilirse beden kendi iradesiyle strecleri kontrol
altina alabilmektedir(Aydin, 2017, s.20).

1.5. STRES TURLERI

1.5.1. Akut Stres

Akut stres, beklenmedik olaylar karsisinda ortaya ¢ikan bir stres tiirli olarak
bilinmektedir. Beklenmedik bir olayla karsilasilmasi durumunda bireyler korkuya
kapilmakta ve bu durumda stres olgusu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler gilinliik hayatlarin
akut stres tiirliyle sik sik karsilagtigindan dolay1 giiniimiizde bu stres tiiriiyle ilgili

aragtirmalar hiz kazanmistir (Aksakal, Seven ve Sayan, 2016, s.111-112).

Akut stresin belirli araliklarda yasanmasi durumunda olumlu etkilerinin
olabilecegi diisiiniiliirken, siklikla akut strese maruz kalinmasi durumunda bunun

psikolojik sorunlara neden olabilecegi diisiiniilmektedir.
Akut stresin birkac yaygin birkag belirtisi asidaki gibi siralanabilir.

e Kaslarla ilgili problemler
e Midede problemler ve ishal durumu

e Halsizlik, el ve kollarda sogukluk, diizensiz kalp c¢arpintis1 gibi durumlar
Miller, L. H. ve Smith, A.D. (8 Ekim 2018). Stress: The different kinds of

stress.  [Stres turleri]. https://www.apa.org/helpcenter/stress-kinds.aspx

adresinden edinilmistir.

1.5.2 Episodik Stres

Episodik stresin sik¢a akut stresle karsilagilmasi durumunda ortaya ¢iktigi
sOylenilebilir. Bireyler hayatlarmm belirli donemlerinde birbirleriyle baglantili olan
olumsuz olaylarla karsilasabilmektedirler. Episodik stres tiirii giinliik hayatlarimizda
stk sik baskalarindan duydugumuz ve birebir karsilattigimiz stres tiiriidiir. Halk

deyimiyle bu stres tiirii her seyin bir arada gelmesi durumunu ifade etmektedir. Ote
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yandan episodik stres yasayan bireylerde saldirganlik, sabirsizlik gibi durumlarin
sergilendigi gortlmektedir. Baz1 bireyler episodik strese diger bireylere gore daha sik
maruz kalir. Episodik strese sikga maruz kalan bireyler genellikle ¢ok fazla sorumluluk
almakta, bir¢ok isi bir arada yiiriitmek istemektedirler. Bu durmadaki bireylerin
hayatlar1 genellikle karmasa igindedir. Her seye yetismek istenildiginden islerini
istenildigi diizeyde tamamlanamamakta ve bundan dolay: da bireyler is sonucundan
tatmin olmamaktadirlar. Ayrica episodik strese maruz kalan bireyler genellikle asir1

duyarly, sinirli ve endiselidirler (Ilgdz, 2014, s.7).

1.5.3 Kronik Stres

Kronik stres bedenin ve zihnin normal isleyisinin bozulmasina olmakla birlikte
bu stres tiirlinii yasayan bireyler genellikle sorunlarin hi¢ bitmeyecegi izlenimine
kapilirlar. Ayrica kronik stres katilasmus stres olarak da bilinmektedir. Bireyin
karsilagtigi sorunlara ¢oziim bulamadigi durumlarda ortaya ¢iktigi goriilmektedir.
Kronik stresin kot yonlerinden bir tanesi de insanlarin buna alismasi durumudur.
Bdyle bir durumda kronik stersin varligi unutulur ve gérmezden gelinir. Bu stres tiiri
bircok istenmeyen durumla sonuglanabilir ve tedavisi diger stres tiirlerine gore daha
zordur. Kronik stres tirt intihar, kalp krizi, fel¢ gibi durumlarla sonuglanabilmektedir.
Davranmig Bilimleri Enstitiisii. (10 Ekim 2019). Farkli Stres Bigimleri [Stres]

https://www.dbe.com.tr/Yetiskinveaile/tr/psikoloji-konulari/farkli-stres-bicimleri/

adresinden edinilmistir.

1.5.4 Olumlu-Olumsuz Stres

Sonug odakli olarak iki tiir stresin var oldugu sdylenebilir bunlardan birincisi
olan olumlu stres bireye katki sunarken, olumsuz stres zihinsel ve bedensel
rahatsizliklara neden olmaktadir. Yerkes- Dodson kanununa gore stres belirli bir esige
ulagincaya dek bireye katki sunarken bu esigin asilmas1 durumunda olumsuz sonuclara
neden olmaktadir. Olumlu stres tiirii bireyi basar1 ulasmasi yoniinde tetikleyerek bu
yolda c¢aba sarf etmesini saglayan bir stres tiirliyken olumsuz stres tiirii ise bireyde
yetersizlik, basarisizlik, umutsuzluk gibi duygularin olugsmasina neden olur (Diamond,

Campbell, Park, Halonen ve Zoladz, 2007, s.2-4)
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1.6. STRES KAYNAKLARI

Stres kaynaklar1 icinde bulunulan donemin sartlarma gore farklilik
gostermektedir. Birkag yiiz yil dnce salgin hastalik korkusu ve savaslar bireyler
acisindan stres kaynagi teskil ediyorken, cagimizdaki ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve

teknolojik degisimler stresin kaynagmi olusturmaktadir (Ipgioglu, Hasit ve Dertli,

2009, 5.124-125).

Stres kaynaklar1 giinlimiizdeki bir¢ok uzman tarafindan bireysel, cevresel ve
orgutsel kaynaklar olmak (izere {i¢ kategoriye ayrilmis olmakla birlikte bu kategoriler
birbirleriyle etkilesim halinde olmakla birlikte her biri kendi icerisinde temel bir stres
kaynagi olusturan faktorlerdir (Ahmet, 2014, s25).

1.6.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel stresin kaynagmi bireyin kisilik 6zellikleri, yasi, cinsiyeti, ekonomik
sartlar1 ve aile yapist gibi degiskenler olusturur. Ayrica bireylerin hayalleri, istekleri,
mizact ve ihtiyaglar1 hi¢ kuskusuz stresin olusum siirecinde bireysel kaynakli stres
olusturan etkenler olarak 6nemli rol oynamaktadir. Yilmaz’a gore; bireylerin etkileyen
olaylar degil bu olaylara verdikleri anlamlardir. Bu anlamlandirma siirecinde bireyin
tecriibeleri, yasadig1 evlilikleri, aile yapisi, yasam tarzi gibi etkenler algi olusumunu
saglamaktadir. Stresi psikolojik agidan degerlendiren Lazarus’a gore stres bireylerin
fizyolojik, sosyal ve psikolojik sistemleri iizerinde rahatsizlik yaratacak taleplerin
sonucudur. Bireylerin kisiligi bireysel stres kaynagini olusturur. Bireysel stres
kaynaklarini bireyin kisilik yapis1 olusturur ve bu yiizden stres ve kisilik arasindaki

iliskiyi gézlemlemek gerekir (Balci, 2014, 5.25-26).

1.6.1.1. Kisilik

Kisilik bireyin zihinsel ve bedensel agidan farkli 6zelliklere sahip olmasi ve bu
farkliliklarin kiginin davranig ve diisiincelerine yansimasidir. Bir baska tanima gore
kisilik zaman ve sartlarm bireylere biyolojik ve sosyal olarak yiikledigi egilimlerin
tiimiine verilen addir. Kisinin stresorlere yiikledigi anlami kisinin tecriibeleri, olaylara
bakis agisi, fizyolojik yatkinliklar: gibi faktorlerden kaynaklanir. Bireyin kisiliginin
olusmasinda genetik 6zellikler, cinsiyet rolleri, farkli deger yargilari, i¢inde yasadig:
toplum gibi etkenler rol oynamaktadir. Uzmanlar, genellikle kisilik ve stres arasindaki

iliskiyi anlayabilmek icin kisilik 6zelliklerini A, B ve C kisilik tiirleri seklinde {i¢ farkl

15



kategoriye ayirarak bu iligskiyi incelemislerdir. Tubey’in olusturdugu bu kisilik
kategorilerine gore A tipi bireyler zorlanmaya yatkin iken B tipi bireylerin
zorlanmadan en az etkilendigi gorilmektedir. (Essizoglu, Isikl, Giileg, Aksaray,
Yenilmez ve Kirel, 2013, s. 89-93).

1.6.1.1.1 A Tipi Kisilik Tiiriine Sahip Bireylerin Davrams

Bicimleri
A tipi kisilik grubuna dahil olan bireyler genellikle hayatlarini bir yarigtaymis
gibi surdurirler. Bu bireyler genellikle yemek yerken, araba kullanirken hizli hareket
etmeye calisirlar. A tipi kisilik sahipleri nesnelerle ve insanlarla kendi saplantilari
dogrultusunda iliski kurarlar. Bu kisilik 6zelligine sahip bireylerin genel 6zelliklerini

birka¢c maddeyle siralamak gerekirse;

e Insan iliskileri zayiftir. Bu nedenden dolay: problemleri ya da herhangi bir
konuyu baskalarina danismaktan hoslanmazlar

e Islerine asir1 derecede baghdirlar.

e Hareket ve konugmalar1 hizlidir.

e Islerini cabucak bitirme egilimindedirler.

e Her alanda detaycidirlar. Bazen o kadar detaylara yogunlasirlar ki asil temay1
gbdzden kagrrabilirler.

e Sabirsizdirlar (Aktas, 2001, s.31).
1.6.1.1.2 B Tipi Kisilik Tiiriine Sahip Kisiler

B tipi kisilik 6zelligine sahip kisiler sakin ve agirdan alan tavirlariyla bilinirler.
Uzerlerinde herhangi bir zaman baskis hissetmezler. Cevrelerindeki bireylerle kolay
bir sekilde iletisim kurarak onlar1 anlamaya calisirlar. Iletisim kurarken sakindirler ve

kullandiklar1 kelimeleri 6zenli bir sekilde segerler. (Essizoglu vd., 2013, 5.89-93).
1.6.1.1.3 C Tipi Kisilik Tiiriine Sahip Kisiler

Genellikle A ve B tipi Kisilik 6zelliginin belirtilerini sergilerler. A ve B Kisilik
ozelligi birbirinden keskin bir sekilde ayrilmisken C tipi kisilik 6zelligini belirli

durumlar diger kisilik 6zelliklerinden ayirt edilmesi zordur.
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1.6.1.2 Yas

Hig kuskusuz stres kaynagini olusturan kisilik 6zelliklerini olugturan bir bagka
Onemli faktor ise yas unsurudur. Bireyler yaslar1 ilerledikce tecriibeleri artmakta ve
olaylara kars1 bakis agilar1 degismektedir. Olgun bireyin hayata bakis agsi ile geng bir
bireyin bakis a¢is1 farkli olabilmektedir. Olgun birey yasmin getirdigi tecriibe ile sakin
bir sekilde davranarak ¢oziime ulasabilir iken, geng birey tecriibesizligin getirdigi
bilingsizlik ile olaylara abartili anlamlar yiikleyebilmektedir. Ote yandan kimi bireyler
yas unsurunu bir sorun olarak gorerek stres yasamaktadirlar. Clnku fiziksel degisimler

bu bireylerde stres kaynagini olusturabilmektedir.

1.6.2. Cevresel Stres Kaynaklar

Insan saghg, fiziksel gelisimi ve hayatinin her asamasinda etkili olan gevreyi
bireyin etrafindaki her sey olarak adlandirabiliriz. Cevresel stresin; g¢evresel uyarimin
niteligi, kiiltiirel degerler ve organizmik etkenler olmak Uzere ii¢ farkli degiskeni
bulunmaktadir. Cevre nitelikleri uyarici olma niteligi tasidigindan dolay1 karmasik bir
alan olarak degerlendirilmektedir. Bir diger kaynaga gore ¢evresel stresin kaynaklari
fizikokimyasal cevre, biyolojik cevre ve sosyal cevre olmak Uzere ¢ gruba
ayrrmaktadir. Fizikokimyasal ¢evreden kaynaklanan stres kaynaklar1 bireyin icinde
bulundugu ortamdaki sicaklik, giiriiltli, radyasyon gibi etkenlerin bireyler {izerindeki
etkilerinden olusmaktadir. Biyolojik ¢evresel stres kaynaklari ise salgin hastaliklar ve
besin maddelerinin Kirlenmesiyle ilgilidir. Biyolojik stres kaynaginin Orneklerini
yakin tarihimizden Ornek vererek agiklayabiliriz. Tiirkiye’de Kus gribi salgminin
oldugu donemlerde bireyler acaba bize de bulasabilir mi diye stres yasamakta ve tavuk
iiriinlerini tiiketmekten endise duymaktaydilar. Ote yandan sosyal ¢evreden
kaynaklanan stres kaynaklar1 ise bireylerin amaglari, hayalleriyle ilgilidir. Bireyler
daha iyi bir hayata sahip olmak, hayallerini ger¢eklestirebilmek igin ¢aba sarf ederler
ve belli zorluklarla karsilasirlar bu zorluklar bireyler icin sosyal ¢evreden kaynakli

stres olusumuna neden olmaktadir (Atalay, 2014, s.38-39).

1.6.3. Orgiitsel Stres ve Kaynaklar

Orgutsel stres, organizasyonlardaki islerin zorlayici ve yipratict ydnlerine
karsilik olarak verilen duygusal biligsel ve davranissal psikolojik cevaplar olarak
tamimlanabilir. Orgiitsel stres oOrgiit igindeki sorunlara ¢dziim bulunamamasi

durumunda ortaya g¢ikar. Diger bir degisle Orgiitsel stres isgorenlerin bilgi ve
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becerilerinin disinda bazi talepleri karsilamak zorunda olduklar1 ya da 6zel gorevleri
yerine getirmek zorunda olduklari zamanlarda gosterdikleri tepkilerdir (Mirela,
Madalina ve Adriana, 2011 s.333).

Orgiitsel stresin kaynagmi olusturan bircok faktdr soz konusudur. Gelisen ve
globallesen diinyada organizasyonlar arasindaki rekabet artmakta bunun sonucu olarak
organizasyonlar rekabet ortamina uyum saglayabilmek i¢in degisen kosullara adapte
olmaya caligmaktadirlar. Hi¢ kuskusuz bu adaptasyon siireci ve organizasyonlarin
degisen yonetim politikalar1 iggorenler lizerinde stres olusumuna neden olmaktadir.
Organizasyonlarm yeniden yapilanmaya gitmesi ya da organizasyondaki isgdren
sayisini azaltarak kii¢iilmeye gitmesi degisen sartlarin birkag sonucu olarak
gorlebilir. Ote yandan Isgoren sayisinin azaltilmasi organizasyonda idame edilen
isgorenler agisindan birgok negatif sonucu beraberinde getirmektedir. Cunki bdyle bir
politikanin uygulanmasi organizasyondaki isgorenlerin is yUkunl ve Uzerlerindeki

baskiy arttirmaktadir.

Orgiitsel stres konusuyla ilgili artan literatiir calismalarina ragmen yeterli
asama kaydedilememektedir. Orguitsel stres konusunda ilgilenilmesi gereken birgok
baslik bulunmakla birlikte bunlardan iKisi digerlerine gore dncelik arz etmektedir. ik
olarak is yerindeki stres kaynaklarini arastirilmasi ve bu kaynaklara yonelik
¢Ozlimlerin olusturulmasi gerekmektedir. Ciinkii is yerindeki stres isgorenin sagligina
onemli etkilerde bulunmaktadir. Isgorenlerin saglik durumlarmin isleri yerine getirme
asamalarinda ne derece biiyiik bir 6neme sahip oldugu diisiiniildiigiinde bu bashgin
Onemi daha iyi kavranacaktir. Bilimsel anlamda galisma yapilmasi gereken bir diger
baslik ise Orgiitsel stres ile nasil basa ¢ikilacagi ve hangi stratejilere bagvurulmasi
gerektigidir. Bu konuda belirli akademisyenler c¢esitli ¢aligmalar yapmaktadir.
Ornegin; Newman ve Beehr meditasyon tekniklerinden diyet yapilmasina kadar birgok

stratejiden bahsetmektedir (Ganster, Mayes, Sime ve Tharp, 1982 s.553).

Orgiitsel stres kaynaklar1 bireylerin calisma hayatlarindaki rolleri ve gorevleri
yerine getirme siirecinde ortaya ¢ikar. Bu slre¢ iceresinde stres yaratan bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Is yerindeki giiriiltii, is goren iizerindeki baski, beklentiler ve
isgoren’in rolleri birer stres kaynag1 olabilmektedir. Ote yandan bu stres kaynaklar

isgorenlere gore farklilik gdstermektedir. Herhangi bir iggdren i¢in is yerindeki rekabet
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bireyin ¢alismasina olumlu bir etki bulunuyorken bu rekabet ortamu bir diger isgéren
icin stres olusturabilir. Bu farliliklarin ortaya ¢ikmasinda stresin kaynagini olusturan
diger faktorler yani bireysel ve cevresel faktorler rol oynamaktadir. Is hayatinda
yasanan stres is gorenler ve igverenler agisindan énemli bir yere sahiptir. Cilinkii uzun
stireli stres olusumu durumunda is gorenler istifa etmekte ve is verimliligi
etkilemektedir. Ayrica isgorenler birbirleriyle etkilesim halinde olduklarindan dolay1

herhangi bir isgérende olusan stres digerlerini de etkilemektedir.

Is yasammda strese neden olan bircok degisken bulunmaktadir ve bu
degiskenler isgorenlerin is ve sosyal hayatini etkileyecek derece buyik 6neme sahiptir.
Bu yiizden bu degiskenlere iizerinde durmak ve detayli inceleme yapmak
gerekmektedir. Bu degiskenler asagida swralanmis, bunlar hakkinda detayli bilgi
verilmistir. (Aytag, 2009, s.8, Akhtar, 2011, s.4).

Sekil 2: s Stresinin Potansiyel Nedenleri

isle ilgili Nedenler
Cok fazla veya az is
Kot fizik ¢alisma
kosullari
Zaman baskis1
Kurum i¢i Rol ile Tlgili
Nedenler

Rol gatismasi, rol yiikii, rol

/ belirsizligi
Calisanlara kars1 sorumluluk

Kararlara katilmama

Kurumun Dis
Cevre ile liskileri
Aile istekleri ve \
orgiit beklentilerinin
catismasi

Kendi beklentileri ile
orgiit beklentilerinin

catismasi /

Kurumun i¢

Birey
Kisilik
Algilama
Deneyim

& Kariyer Gelisimi ile flgili

Nedenler

1 Asin yiikselme
CevreSI‘ . Yiikselememe
D;gusma €l§51kllgl s giivenligi eksikligi
avraniglarin CLg isis 1 i
klsulan?nag Kurum fci iliskiler Engellenmis is istekleri

Yoneticilerle olumsuz iliskiler
Calisanlarla olumsuz iliskiler
Yetki ve sorumluluk
dagitimindaki iliskiler

Politikalar
Gece vardiyasi

Kaynak:https://kayseri.aile.gov.tr/data/54785e08369dc54fc832b71e/254¢9¢10627632335d8
b3df78363b7c4.pdf (30.12.2018)
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1.6.4.1. Orgiitsel Degisiklikler

Organizasyonlardaki degisiklikler hem organizasyonlar hem de isgérenler
acisindan i¢in zor bir durumu ifade etmektedir. Clinkl organizasyonlarin isleyisinde
ya da is slireclerinin yerine getirilme siirecindeki degisiklikler gelecek ile ilgili kaygi
olusturur. Organizasyon yapisindaki degisiklikler sonrasinda organizasyonunda yeni
olusumun nasil hissedilecegi ya da is gorenlerin yeniliklere adapte olabilme ihtimali
belirsizlik kaynagidir. Organizasyondaki degisiklik durumunda is gorenlerin cogu bu
degisikleri kabul edip adapte olmayi deneyecekken ayni zamanda bu degisiklikleri
reddedecek is gorenlerde olacaktir. Degisikliklere karsi direnis, hem yOnetici agisinda
hem de &teki gahisanlar agisindan stres olusumuna neden olmaktadir. Isgrenler
organizasyondaki degisiklik donemlerinde alisilmis diizenin degiseceginden dolay1
endigeye kapilirlar ¢iinkii yeni diizene uyum saglayabilme konusunda kendilerinden
emin degillerdir. Is gdrenlerin is konusunda belirli seviyede yetenek ve bilgiye sahip
oldugundan dolay1 yeniligin getirecegi yeni gereklilikler is gérenler i¢in bir belirsizlik

ve kayg1 iklimini olusturulacaktir (Manning ve Preston, 2003, s.15).

1.6.4.2. Gorev ve Rollerdeki Degisiklikler
Gorev yapis1 bir organizasyondaki islerin isgorenlere paylastiriimasiyla ilgili
bir kavramdir. Isgdrenlere atanan gérevler boliimlerde ve birimlerde biitiinlesir ve

birimlerin yonetimi kolaylastiracak bigimde basamaklandirilmasiyla olusur (Arican,
2011, s.63).

Bir¢ok organizasyon islerin nasil yapildig1 bilmenin gerekli oldugunu ve bu
neden dolay1 ayn1 ya da farkli sektorlerdeki organizasyonlarin ¢aligma stratejilerini ve
streglerini incelerler. Organizasyonlarin uyguladigi yeni stratejiler ve is siiregleri
akademisyenler ve uzmanlar tarafindan olumsuz olarak goriilse dahi birgok uzman ve
akademisyen bu yenilikleri yakindan inceler. Organizasyonlardaki yenilikler
isgorenlerin yeni bilgi ve beceriler 6grenmesini zorunlu kilmakta ve bu yeniliklerle
birlikte isgorenlerin rolleri ve vazifeleri degismektedir. Bu degisikliklere hazir
olmayan bireylerin hem kendileri hem de onlarin yasadigi stresle birlikte ¢aligma

arkadaglar1 strese maruz kalmaktadir (Manning ve Preston, 2003, s.16).
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1.6.4.3. Sosyal Hayat ve is Hayat1 Arasindaki Denge

Teknolojik degisikliklerle birlikte islerin yerine getirilme siireglerinde 6nemli
degisiklikler olmustur. Islerin yerine getirilme siirecleri hizlanmasiyla birlikte ¢alisma
saatlerinde esneklik saglanmistir. Bireylere dizlsti bilgisayarlar veya akilli
telefonlarla istedikleri mekénlarda ya da istedikleri saatlerde islerini yerine getirebilme
olanagi saglanmistir. Ancak bu degisiklikler ayni zaman bazi negatif sonuglara neden
oldugu sdylenebilir. Isgdrenler is ve ozel hayatlar1 arasindaki ayrimmn ortadan
kalktigin1 gérmiis bu ylizden giiniin her saatinde isleriyle ilgili sorunlarla ya da is
yiikiiyle ilgilenmek zorunda kalmistir. Gece yarst gelen bir mail ya da bir mesaj
isgbrenin 6zel hayatina etki edebilmekte ve bu ylzden isgorenler, 6zel hayatlari ile is
hayatlar1 arasinda ayrim yapamamaktadir. Bu durum hem aile bireyleri hem de
isgbrenler agisindan stres olusturmakta aile ve is hayati arasindaki dengeyi ortadan

kaldirmaktadir (Manning ve Preston, 2003, s.16).

1.6.4.4. Cahisma Ortam ve Kosullar

Organizasyonlarda islerin yerine getirebilmesi gerekli kosullarin saglanmasina
baghdir. Bu kosullar bir nevi isin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan temel
gereksinimlerdir. Caligsanlarin isleri yiiriitebilmesi i¢in gerekli ara¢ gereglere sahip
olmasi, i¢indi bulunduklar1 ortamin sicakliginin calisilmaya miisait olmasi, is
yaparken kullanilan malzemelerin isgdrenin saglhigi i¢in herhangi bir zarar
olugturmamasi gerekmektedir. Giiriiltiilii bir ortamda bir 6gretmenin 6grencilere ders
verdigini diistinelim. Boyle bir durumda Ogretmen verimli bir sekilde ders
veremeyecegi gibi Ogrencilerinde anlatilan dersten ne derecede verim alabilecegi

belirsizdir (Arican, 2011, s.66-67)

Caligma sartlar1 yiiksek derecede 6nem teskil etmekle birlikte verilen hizmetin
kalitesini etkilemektedir. Uzun siireli ¢alisma saatleri ¢alisanlarin verimini diistirmekte
verilen hizmetin kalitesini etkilemektedir. Baz1 organizasyonlarin vardiyali ¢aligma
sistemine sahip olmas1 ¢alisanlar uyku ve dinlenme siirelerinin degigsmesine neden

oldugundan dolay1 strese yol agabilmektedir (Yamug ve Turker, 2015, s.399).

1.6.4.5. Asin Is Yiikii ve Diisiik Ucret
Baz1 organizasyonlar is yiikiinii karsilayacak yeterli isgoren idame etmek

yerine idame ettigi isgdorenlerin i saatlerini arttirma yoluna basvurur. Bu durumda
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isgorenlerde yorgunluklar bas gostermeye baslar ve stres ortaya ¢ikar. Oteye yandan
is ylkiinlin fazla olmasi iggorende isin gerekliliklerini kargilayamayacagi endisesini

ortaya ¢ikarir bu kaygi da isgorende stres olusturabilir.

Kisinin uzun saatler ¢alistirilmasina ragmen yaptigi isin karsiligini alamamasi
stres kaynagi olusturur. Bu uzun siireli ¢calismanin ek olarak birde ekonomik sikintilar

yasanmasi stresin etkisini arttirmaktadir (Egsizoglu vd., 2013, s. 26-27).

Ote yandan yukarida siralanmis stres kaynaklarma ek olarak organizasyonda
stres kaynagi olusturabilecek diger bir¢cok faktor so6z konusudur. Gorevlerin kisithi
zaman araliginda yerine getirilme zorunlulugu isgorenler ’de  stres
olusturabilmektedir. Ornegin bir tekstil fabrikasinda alman siparislerin kisa bir siirede
tamamlanmas1 gerekmesi durumunda calisanlar kendilerini baski altinda hissederler
bu durumda onlarm verimliligini dogrudan etkiler. Ozellikle sorumlu ve isine kars
saygl duyan bireyler zaman kisitlamasini olumsuz bir nitelik olarak algilar. Ciinkii
islerin olmas1 gereken zamandan daha kisa bir siirede yerine getirilmesi durumunda
iirlin ve hizmetlerde kalite diistikliigii olmakta bu da isi dort dortliikk yapmak isteyen
bireyler icin sinir bozucu bir durum olabilmektedir. Bazi isgorenlerin &zel
sorumluluklara sahip olmas1 ayrica stres kaynagi olusturmaktadir. Ulasim
sektoriindeki isgorenler ya da saglik ¢alisanlar1 bu baskiyr hisseden meslek gruplarina
ornek olarak verilebilir. Bu meslek gruplarinda c¢alisan isgorenler fiizerlerinde
toplumsal baski hissederler ¢iinkii toplumun bu bireylerden beklentileri insanlarin
giivenlik ve sagligindan sorumlu oldugundan dolayi, diger is gruplarina gore daha

yuksektir (Nekoranec ve Kmosena 2015, s.164-165).

Us’un yaptig1 agiklamaya gore performans degerlendirmesi ilgili kurumda
verimliligi artrmak i¢in gerekli bir aragtir. Performans degerlendirmesi
organizasyonlar i¢in gerekli bir sart iken bu degerlendirme siireci calisanlar ve
yoneticiler arasinda stres olusturmaktadir. Cilinkii degerlendiriliyor oldugunu bilmek
bireyi baski altinda hissettirir. Performans degerlendirmesindeki sonraki agama ise
terfi stirecidir. Isgdrenler galistiklar1 organizasyonlarda iist seviyelere yiikselmek ve
daha iyi standartlara sahip olmak isterler bu durumdan dolay1 yil icerisinde ellerinde
gelen cabayr gostererek yoneticileri  Uzerinde olumlu izlenim birakmak

istemektedirler. Bu durumda organizasyondaki isgdrenler arasinda rekabet olusmakta

22



ve bu rekabetin sonucunda bireyler stres ortaya ¢ikmaktadir. (Essizoglu vd., 2013, s.
26-27).

Son olarak kadinlarda olugan bir stres tiirinden de bahsetmek gerekir. Yirmi
birinci yiizyilda kadmlar is yasamina katihmi artmustir. Ote yandan kadinlarin
sorumluklari1 da artmistir. Kadinlarm ig hayati atilmasi kadinlarla 6zdeslesen aile ici
gorev sorumluluklardan muaf olmasini saglamamis tam tersine tiim sorumluluklar bir
arada gotiirmesini zorunlu kilmistir. Boyle bir durumda kadinlar aile hayati ile is hayati

arasinda yipranmakta ve strese maruz kalmaktadirlar.

1.7. ORGANIZASYONLARDA STRESLE MUCADELE YONTEMLERI
Organizasyon ortaminda ortaya ¢ikan stresle miicadele hem organizasyona
hem de calisanlara yarar saglar. Saglkli bir organizasyon is gorenlerin saglk
problemlerinin minimum seviyede oldugu organizasyon olarak tanimlanir. Yapilan
arastirmalar organizasyonlarin saglik ile ilgili olan karakteristik 0zelliklerini stres ile

iliskilendirmektedir.

Organizasyonlardaki stres konusuyla ilgili arastirmalar1 bulunan Florea’ya
gore organizasyondaki stresle basa ¢ikma uygulamalari iki temelde yiiriitiiliir. Bunlar
ise organizasyonel ve bireysel anlamda stresle micadele yontemleridir. Son zamanlara
saglikli organizasyonun nasil olmasiyla gerektigi ile ilgili ¢alismalar birka¢ temel

gerekliligi 6ne siirmektedir. Bu gereklilikler asagidaki gibi maddelenebilir.

e Isgorenlerin performansinin tanimlanmasi

e Isgodrenlere kariyerler firsatlarmin saglanmasi

e (Calisanlara deger veren organizasyon kiiltiiriiniin olusturulmasi

e Organizasyonun degerler vasitasiyla yonetimsel eylemlerin olusturulmasi

e (Calisanlara psikolojik acidan yardimda bulunacak asistanliklarin olusturulmasi

e Insan kaynaklar1 departmanin, ydneticiler ve profesyonellerin organizasyon
icindeki olaylarin  kritigini yapabilmeleri i¢in ya da c¢alisanlarin
performanslarin degerlendirebilmeleri i¢in hangi yontemlere basvurmalari
gerektigi konusunda bilgi alabilecegi servislerin olugturulmasi

e Kariyer yonetimi servislerinin olusturulmasi
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Organizasyonlardaki stresle miicadele edebilmek igin birgok yonteme

basvurulabilmektedir. Bu yontemlerden olan psikolojik hizmet 6rnekleri asagidaki

gibi siralanabilir.

Calisanlarin depresyon ve alkol ya da uyusturucu bagimliligr gibi durumlari
gozlemleyen birimlerin olusturulmasi ve bu gibi durumlara ¢6ziim olusturacak
gerekli tibbi ve psikolojik yardimin saglanmasi.

Kriz danismanlig1

Is ile ilgili egitimsel web sitelerinin olusturulmasi

Egitim hizmetlerinin verilmesi

Isgorenler ve aileleri i¢in danisma ve terapi hizmetlerinin saglanmasi

Stres olusumunu minimum seviyeye indirmek i¢in isgérenlere, menajerlere ve
ust seviye yoneticilerine verilebilecek hizmet drneklert;

Stres yonetimi ve ig-yasam dengesi programlarinin olusturulmasi.

Danismanlik ve performans yOnetimi egitimi servislerinin olusturulmasi

(Maria, Elena, Laura ve Filofteia, 2014, s.526-527).

Armstrong’a gore organizasyondaki stresle insan kaynaklari departmani

vasitasiyla bas etmenin birka¢ yontemi vardir. Bu Yontemler asagida maddeler halinde

siralanmustir.

Gercekci hedef ve performans standartlar1 olusturulmasi.

Verilen gorevlerin ya da atanan islerin bireylerin yeteneklerine goére
belirlenmesi.

Isgorenlerin kariyer planlamasi ve terfi gibi durumlarimnin onlarmn yeteneklerine
ve kapasitelerine gore belirlenmesi ve bu dogrultuda planlama yapilmasi

Isin gerektirdigi vasiflarin belirlenmesi, isin yerine getirilmesi siirecinde
rollerin net bir sekilde belirlenmesi

Isgorenleri kabaca dayatmalarda bulunulmamasi

Isgdrenlere problemlerini danisma firsatmin verilmesi

Menajerlerin  egitiminin ~ saglanmasi  gibi  faktorler ve girisimler
organizasyondaki stresi azaltacak onemli planlamalardir (Armstrong, 2009
5.978-979).
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Sule Aydina gore orgiitsel stres ile ancak bireysel ve ¢rgitsel mucadele
tekniklerinin bir arada uygulanmasiyla basa ¢ikilabilir. Stres yonetimi organizasyonlar
acisinda maliyetli olmakla birlikte stresin kaynaklarinin ortadan kaldirilmasi igin
herhangi bir Onlemin alinmamasi1 da organizasyon acgisindan is verimliligini
diisiirmektedir. Sule Aydin’a gore organizasyonlar stresle ii¢ farkli sekilde miicadele
edebilir. Bunlar; stresin nedenlerinin ortadan kaldirilmasi, etkilerinin yok edilmesi ya
da isgorenleri strese kars1 direng gdstermelerini saglamaktir. isgdrenlerin direncini

artirmak adina bagvurulacak yontemler birka¢ baslik altinda siralanabilir.

e Isgorenlerin dinleneme ve motivasyonunun saglanmasi

e Tatil imkanlar1 verilmesi

o Isgodrenlerin dengeli beslenmeye tesvik edilmesi

e Isgdrenlerin hobi edinmesinin saglanmasi

e Isgdrenlerin kendilerini egitmeleri ve gelistirmeleri i¢in tesvikte bulunulmasi

e Isgorenlerin saglik kontroliiniin yapilmasi (Aydn, 2004, s.70-71)

Sule Aydin 0Orgltsel anlamda stresle micadele yontemleri birkag baslk altinda

siralamuistir.

1.7.1. Zaman Yonetimi

Giiniimiizde bireyler ge¢imlerini saglayabilmek i¢in bir nevi zamanlarmi belirli
bir iicret karsiliginda organizasyonlar i¢in harcamaktadirlar. Birgcok kimse zaman
kavraminin ne kadar degerli ve yerine geri konamaz bir olgu oldugunun farkinda
degildir. Zaman kavraminin degerinin farkinda olmayan bireyler i¢in bile ¢alistiklar
isletmelere isler belirli tarihlerde yetistirilmesi gerekiyorsa boyle durumlarda stres
olusmaya baslar. Ote yandan zaman kavramm ne kadar degerli oldugunun farkinda
olan bireyler igin ise baski artmaktadir. Bu yiizden bireylerin zamani nasil
kullanilmas1 gerektigini bilmesi O6nem tasimaktadir. Organizasyonlarda zamanin

verimli kullanilmasi igin genellikle ti¢ yonteme bagvurulur bunlar;

e Yapilacak islerin listelenmesi
e Islerin dncelik sirasina gore listelenmesi

e Listedeki iglere gore giinliik programin yapilmasi ve bunun bilinmesi
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Laken gibi arastirmacilar listeleme yontemini gelistirmis. Listedeki yapilacak
isleri onem sirasma gore renklendirilmis ve bu sayede aciliyet gerektiren islerle

oncelikli olarak ilgilenilmistir (Kirel, 1998, s.165).

1.7.2. Sosyal Destek

Sosyal destek, bireylerin yasamlarmi siirdiirdiikleri c¢evredeki bireylerle
etkilesime ge¢mesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Sosyal destek bireyin i¢inde bulundugu
toplum bireyleri tarafindan kabuliidiir. Sosyal destegin bireylerin lizerindeki baskiy1

azaltan bir etken oldugu diisiiniilmektedir (Ozdevecioglu, 2004, s.215).

Sosyal destek stresi azaltan 6nemli faktorlerden bir tanesidir. Son donemlerde
sosyal destegin calisanlar iizerindeki olumlu etkisi anlasilmis ve bu ylizden
organizasyonlar isgorenlerin stresi azaltabilmek igin gesitli sosyal destek projelerine
basvurmuslardir. Bu projeler araciliiyla c¢alisanlarm aileleri birbirlerini ziyaret etmis
samimi bir iliski kurmuslardir. Bu sayede calisanlarin birbirleriyle olan iliskileri
gelismis ve karsilikli giiven olusturulmustur. Ikinci asama olarak olusan bu giiven
sayesinde calisanlar birbirleriyle sikintilarin1 paylasmaya ve danigmaya baslamstir.
Bu sayede karsilikli bilgi aligverisiyle birlikte ¢alisanlar {izerindeki stresin azaldigi
goriilmiistiir. Ciinkii bilgisizlik durumunda ¢alisanlar olaylara nasil tepki verecegini
bilmemekte ve ¢alisanlar iizerinde stres olusmaktadir. Bireyler sosyal destegi kendi
karakterleriyle iliskili olarak farkli sekillerde kullanabilmektedir. Hasan Tutar’a gore
sosyal destek bireyler agisindan nihai olarak pozitif degere sahiptir. Tutar’a gore
sosyal destek duygusal, bilissel ve aragsal olabilir ve bireyin sahip oldugu bu destek

strese neden olan etkenlerin azaltilmasinda rol oynar (Aydin, 2004, s.60).

Sosyal destegin en onemli alanlarindan olan duygusal ve iletisimsel destegin
haricinde maddi destek te sosyal destek alanina girebilmekte ve stres seviyesinin

azaltilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Kirict, 2010, s.81).

1.7.3 Amaglarn Belirleme Faliyetleri

Amag belirleme programlar1 isgorenler iizerinde stresi azaltan bir diger
yontemdir. Orgiitiin amaclarmnin ve isgdrenlerden beklentilerinin agik ve tutarl olmasi
isgdrenlerin konsantrasyon seviyesini arttirmakta ve iggorenlerin spesifik hedeflere
konsantre olmasini saglamaktadir. Amag belirleme programlar1 iggdrenin verimliligini

artirmakta Ve organizasyondaki genel stres atmosferinden uzaklastirmaktadir. Ote
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yandan amag belirleme programlarinin geri bildirimi, yani isgorenlerin beklentileri ne
kadar karsilayabildigini bilmesi isgorenlerde ilizerinde olumlu etki olusturmaktadir

(Aydmn, 2004, 5.63).

Isgorenlerin amaglar1 ile organizasyonun amagclarindaki farkliliklar ¢ogu
zaman Orgiit i¢inde c¢atismaya neden olmaktadir. Her ne kadar amag¢ belirleme
programlar1 ile iggdrenin amaclar1 ile Orglt amaclar1 arasinda denge saglanmasi
hedeflense de, insan dogasmin yapisindan dolayr amaglar arasindaki zitlik devam

edebilmektedir.

1.7.4 s Zenginlestirilmesi

Is zenginlestirilmesi isin icerdigi sorumluluklarin zenginlestirilmesi ve farkl
becerilerin  kullanilmasmi  saglayan bir yenilik olarak bilinmektedir. s
zenginlestirilmesi sayesinde isgdrenler potansiyellerini géstermek i¢in firsatlar elde

etmektedir (Gugli, 2001, s.103).

Stresi azaltacak bir diger yontem ise isin zenginlestirilmesi ve i rotasyonu gibi
stratejilere basvurulmasidir. Isin zenginlestirilmesi isgdrenler agisindan daha fazla
sorumluluk ve daha anlamli bir is ylikii olusturacaktir. Hi¢ kuskusuz bireylerin yerine
getirdikleri gorevlere olumlu anlam yiiklemesi onlarm is verimini artiracaktir.
Isgdrenin anlaml1 bir isi yerine getirdigini hissetmesi psikolojik yorgunlugu azaltacak
ve isi yaparken mutlu olmasini saglayacaktir. Isin monoton olmasi, siirekli ayni
seylerin yapilmasi bir siire sonra is goren i¢in sikic1 bir durum teskil eder ve bu
monotonluk is gorende stres olusmasina neden olur. Bu neden dolay1 islerin
zenginlestirilmesi ve yeni yontemlerin denenmesi isgérenlerde heyecan uyandirmakta

ve onlarin yogunlagma diizeylerini artirmaktadir (Aydin, 2004, s.62).

1.7.5 Katihmh Yonetim

Y6netim sektoriinde katilimli yonetim ydnetilenlerinin fikirlerinin alinarak bu
fikirlerin organizasyonun yonetim ve idari siireg¢lerinde uygulanmasidir. Katiliml
yonetim sayesinde yonetilenlerde alinan kararlarin nedenleri ve sonuglar1 hakkinda
bilgi sahibi olabilmekte bu sayede alinan yeni kararlar sonucunda karsilagilan direng
azalmaktadir. Katilimhi yonetim, isgorenlerin verilen kararlarmm neden ve sonuglari
hakkinda sadece bilgi sahibi olmasi degil ayn1 zamanda karar verme agamasina dahil

oldugu ve kararlar1 sekillendirdigi bir yonetim tarzidir. Katilimli ydnetim bir nevi
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demokratik bir yonetim modelidir. Bu yonetim modelinde isgdrenlerin kararlar1 belirli
Olglilerde organizasyonun gelecegini belirler. Boyle bir durumda isgorenler
organizasyonu benimser ve organizasyonun c¢ikarlarini 6n planda tutmaya caba

gosterir (Ulutas, 2011, s. 595-596).

Orgiit icerisinde isgorenlere danisiimadan yapilan teknik degisiklikler
isgorenlerde stres diizeyini arttiracagindan ve degisime karsi direnci tetikleyeceginden
dolay1 isgorenlerin yOnetim siirecine katilmasi organizasyon igerisindeki uyumu

olumlu yonde etkiler (Aydin, 2004, s.63).

Son olarak katilimli yonetim ile deginilmesi gerek bir husus ise katiliml
yonetimin “’birakimiz yapsinlar’® anlamma gelmedigidir. Birakinin yapsinlar

tarzindaki bir yonetim tarzi disiplin eksikligine yol acabilmektedir ( Kiric1, 2018, 5.76).

1.7.6. Rollerin Belirginlestirilmesi

Rol teorisine gore organizasyonlardaki roller birbirine bagli bir zincirin
halkalarindan olugmaktadir. Bu roller isgdrenlerin organizasyonda hangi goérevleri
yerine getirdigi ve beklentiler ile ilgilidir. Yerine getirilmesi gereken goérevler hig
kuskusuz kisinin bireysel kimliginden etkilenmektedir. Ancak rol isgorenin bireysel
kimliginden diisiince tarzindan ¢ok bireyin konumu ve sorumluluklariyla ilgilidir.
Organizasyondaki isgorenlerin her birinden beklenen gorevler ve rollerin gerektirdigi
davraniglar farkli olmakla birlikte her bir rol ya da sahip olunan konum icin belirli
davranis kaliplar1 mevcuttur. Ornegin bir organizasyondaki miidiir ve mavi yakali bir
calisandan beklenilen davranis tarz1 ayni degildir. Ote yandan rol belirsizligi durumu
ise organizasyondaki rol sahibi kisinin roliiniin gerektirdigi yeterli bilgiye sahip
olmamasi ya da yetersiz kalmas1 durumunda ortaya ¢ikar. Rol belirsizligi genellikle
sahip olunan roliin smirlarinin  belirlenmemesinden kaynaklanir.  Belirsizlik
durumunda rol sahibi iggdren eylemlerinin ortaya c¢ikardigi sonuglarin farkinda
olmayabilir ve bunun sonunca igletmedeki zincirin diger halkasinin olusturan rollerin

etkilenmesi durumu ortaya ¢ikar (Stranks, 2005 s.48).

Rol catigmas1 durumu ise rol sahibi olan bir iggdrenin roliiniin gerektirdigi
durumlarin disinda farkl beklentiler icerisinde olmasi durumunda ortaya ¢ikar. Bu
beklentilere sahip olan igsgoren rol belirleyen kisi lizerinde baski kurmaya calisir.

Isgorenlerin rollerinin smirlarini bilmemesi yaptiklari isin verimini diisiirmekte
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organizasyonun genelinde stres olusmasina neden olmaktadir. Rol belirsizligi
durumunda iggorenler kayitsiz  olabilmekte ve sorumlulugu baskasina
yikleyebilmektedir. Rol belirsizligi durumunda genellikle yapilmasi gereken rollerin
ve dagiliminin yeniden yapilandirilmasi ve rollerin gerektirdigi davranis bigimlerinin

kesin bir sekilde belirlenmesidir (Aydin, 2004, s.64).

1.7.7. Kariyer Planlamasi ve Yonetimi

Stres isgorenlerin gelisim siireci ya da kariyer planlamasiyla dogrudan
iliskilidir. Isgorenlerin calistiklar1 organizasyonlarda gelecekleriyle ilgili durumlar
stres olusumuna neden olmaktadir. Isgdrenin kariyer planlamasi genellikle ise alinma,
sorumluluklarin genisletilmesi ve olgunlasma siireci olmak iizere ii¢ asamadan
olusmaktadir. Bu asamalar bircok gelismeyi iginde barindirir. Ornegin isgdrenin

becerilerinin gelistirilmesi, 6zel gorevler verilmesi gibi (Armstrong, 2009 s.592).

Isgoren i¢in belirli bir kariyer planlamasmin olmasi isgdrenin is verimliligini
artirtp rekabet ortaminin olusmasmi saglamaktadir. Isgorenler mevcut isleri kadar
gelecekte yuklenebilecekleri is konusunda da dogru kariyer planlamasi sayesinde bilgi
sahibi olabilmektedir. Ote yandan gelecekte organizasyonun ihtiyaclarmin
karsilanmasi acisindan tecriibeli ve organizasyonda calismis birin gorev almasi
organizasyona katki saglayacaktir. Kariyer planinin yapilmamasi durumunda ise
bireyler stresle yiizlesmek zorunda kalir. Kariyer siirecinden kaynaklan stres olusum

nedenleri asagidaki gibi siralamak miimkiindir.

e Organizasyonlardaki degisiklikler isgorenlerde tedirginlik olugsmasina neden
olur ¢iinkii gelecekteki konumlari belirginsizlesmektedir.

e Yapilan terfi uygulamalarinin haksiz bir sekilde yapilmasi ve igsgOrenlerin hak
ettikleri terfii alamamasi.

e lsgdrenin organizasyondaki hedefleri ve ileriki yillarda ulasmak istedigi
konum ile yonetici durumundaki kimsenin isgéren i¢in belirledigi kariyer
planlamasmin birbiriyle uyusmamasi1 durumunda stres ve catisma kaginilmaz
sonu¢ olacaktir.

e Isgorenin statiisii ile sahip oldugu yeteneklerin birbiriyle uyusmamasi
durumunda stres olusumu kagmilmazdir. Birgok yetenege sahip olan isgorenin

pek fazla yetenek gerektirmeyen bir konumda olmasi hi¢ kuskusuz isgéren
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acsisindan sikintt olusturacaktir. Giiniimiizde bunun bircok Ornegini
gorebiliriz. Yillarca egitim alan bireylerin daha sonrasinda aldiklar1 egitimin
karsiligi olmayan konumlarda calismasi onlar agisindan rahatsizlik teskil

etmektedir (Stranks, 2005 s.18-19).

1.7.8. Stresle Miicadele Programlari

Stresle miicadele programlari stres olusumunu ortadan kaldirmak amaciyla son
yillarda bir¢cok organizasyon tarafindan basvurulan bir yontem olmakla birlikte
popiilaritesini giin gegtikge artirmaktadir. Bu programlar vasitasiyla ¢alisanlarin stres
olusturan kaynaklar hakkinda bilgi sahibi olmasi saglanarak ve bireysel anlamda
stresle miicadele yontemleri uygulanir. Stres ile miicadele programlar1 isgorenlere
stresle nasil basa ¢ikabileceklerini 6greterek organizasyon agisindan masrafli olan
diger birgok stres miicadele yontemine basvurulmadan sorunlar1 ¢oziimiine imkani

saglamaktadir (Armstrong, 2009 s.978-979).

Stres ile mlcadele programlar1 oncelikle isgorenlere stresin ne oldugunu ne
gibi etkilerinin oldugu konusunda bilgi vererek isgorenleri stresin kaynagini
belirlemeye yonlendir. Stresin kaynagi belirlendikten sonraki asama ise stresle
miicadele yontemleridir. isgdrenlere stres ile miicadele asamasinda hangi yontemlere
basvurmasi gerektigi konusunda bilgi verilir. Clinkii bir¢ok isgOren stresin ne anlama
geldigini bilmesine ragmen nasil miicadele etmesi gerektigi konusunda herhangi bir
bilgiye sahip degildir. Ornegin programlar vasitasiyla meditasyon uygulamalari, kas
gevsetici egzersizler ve pozitif diisiinme yontemleriyle ile ilgili bilgi verilmektedir

(Aydin, 2004, s.67-68).

1.7.9. Fiziksel Cahsma Kosullarinin lyilestirilmesi

Calisma kosullar1 is siireclerini ve isgorenlerin performanslarint dogrudan
etkileyen bir faktordiir. Uygun ¢aligma kosullar1 iggdrenlerin daha iyi bir performans
gostermelerini saglarken, organizasyonun genel ¢aligma iklimine etkide de bulunur.
Hi¢ Kuskusuz organizasyondaki isler bir makinanin disli ¢arklar1 gibi birbirleriyle
baglidir. Bu ¢arklardan herhangi birinde ortaya ¢ikabilecek bir problem is siirecini
dogrudan etki yapabilmektedir. Ornegin organizasyondaki bir ofisin teknik
nedenlerden dolayr c¢alisjamaz durumda olmasi diger tiim departmanlari

etkileyebilmektedir. Organizasyonlarin isleri yerine getirebilmesi i¢in dncelikli olarak
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temel ihtiyaglarin karsilanmasi, daha sonra ise eger verimliligin arttirilmast isteniyorsa

cevre kosularinin iyilestirilmesi gerekmektedir (Armstrong, 2009 s.340).

Girtlti, Isik ve 1s1 gibi ¢evresel faktorler organizasyondaki isin kalitesini ve
isgorenlerin verimliligine etki etmektedir. Giiriiltii faktori is siireglerinde iggérenlerin
konsantrasyonun bozulmasina yol agmakta ve kisa siirede yerine getirilebilecek iglerin
daha uzun bir zamana yayilmasina neden olmaktadir. Bu neden dolay1 giiniimiizde
birgok organizasyon giiriiltiiniin az oldugu ¢evrelerde ofisler agmakta ya da aktif olan
organizasyonlarini bu alanlara tagimaktadir. Giirtiltii faktoriinii ¢6ziim getiren bir diger
yontem ise glriiltiiyii kisitlayan miihendislik uygulamalaridir. Binalar insa edilirken
giiriiltii faktoriinii en az seviyeye indirecek sekilde insa edilmekte bu sayede dnemli
bir stres kaynagi olan giiriiltii faktorii azaltilmakta ya da tamamen etkisiz hale
getirilmektedir (Altan, 2018, 5.142-143).

Calisma kosullarinin etkileyen ikinci faktor ise 1siktir. Isik isgorenler {izerinde
pozitif ya da negatif etki olusturabilmektedir. Hi¢ kuskusuz birgogunuz giinesli bir
havadaki ruh haliniz ile bulutlu ve yagmurlu bir havadaki ruh haliniz arasindaki
farklilig1 hissetmissinizdir. Giinesli bir havada insanlar kendilerini daha enerjik ve
mutlu hissetmektedirler. Bu neden dolay1 organizasyonlar genellikle bu faktorii
dikkate alarak ¢esitli uygulamalara basvurmaktadirlar. Ornegin organizasyon
binasinin ya da organizasyonun ofislerinin giines alabilen bir mekanda
konumlandirilmasi ya da organizasyon i¢inde kullanilan 1siklandirmanin giines 1s181na

yakin olan tiirde renklerden se¢ilmesi gibi...

Son olarak stres olusturabilecek bir diger cevresel faktor ise 1s1dir. Asirt sicak
veya tam tersi sekilde asir1 soguk bir ortam ¢alisanlarda stres olusturarak is verimini
diisiirmektedir. Asir1 sicak bir ortamda igsgdrenler bunalarak daha ¢abuk sinirlenirken
asir1 soguk bir ortamda ise is siireglerine yerine getiremeyecek duruma gelebilirler. Bu
nedenlerden dolay1 ¢aligma kosullar1 i¢in gerekli uygun sicakligin saglanmasi stres
olusturan onemli bir faktorii ortadan kaldirmaktadir (Saracel, Tagveren ve Ay 2015,

5.14-21).

1.7.10. Ucret Yonetimi
Taylor’un goriisiine gore insanoglu kendi 6z ¢ikarlarini maksimum seviyeye

¢ikarabilmek i¢in her turli eylemde bulunabilecek bir varliktir. Bu nedenle ekonomik
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¢ikarlar insanlar1 motive eden &nemli bir yere sahiptir. Isgorenlerin bir iste
caligmasinin sadece para kazanmak ile iliskili oldugu goriisii on dokuz ve yirminci
yiizyildaki birgok girisimei tarafindan benimsenmistir. Bu neden dolayr daha ¢ok
O0deme yapilan bireyin daha iyi ¢alisacagi gibi bir fikir birligi ortaya ¢ikarmistir. Bu
kaninin olusmasindan dolay1 Uretkenlik durumunda fazladan tcret 6denmesi ya da
isgorenler icin tegvik primlerinin 6demesi yapilmasi yontemlere sik¢a bagvuruldugu

gorilmektedir (Stranks, 2005, s.97).

Verimlilik ticreti teorisine gore daha fazla ilicret 6demesi yapilmasinin
verimliligi etkiledigini diisiinen isletmeler isgdrenlerine piyasa sartlarinin iizerinde
olan bir ilicret dder. Bu tarz bir stratejinin isletmeye bircok katki sagladigi
disiiniilmektedir. Yiiksek iicret saglama politikasina bagvuran igletmeler genellikle en
iyi isgoren adaylar1 i¢in cezbedici durumda olur. Bununla birlikte idame edilen
isgorenlerin kaybedilmesi ihtimali azalirken ayni zamanda iggorenler adil bir
ticretlendirme politikasina sahip olduklarmi ikna dilmis olurlar (Armstrong, 2009
5.738).

Isgorenler adil bir iicret yonetimine sahip olmadiklarini diisiinmeye
baslamalariyla birlikte stres ile ylizlesir ve bu durum is verimlerini dogrudan etkiler.
Kiiclik ve orta Olgekli kobilerde sikga goriildiigii gibi isletme sahibinin kazanciyla
isgorenin kazanci arasinda bir ugurumunda olmasi, isgdren acisindan istenmeyen bir
durum olmaktadir. Isin biiyiik bir bdliimiinii isgdéren tarafindan yerine getirilmesine
ragmen isletme sahibinin kendisinden ¢ok daha fazla kazanmasi kiskanglikla baglantili
olarak isgorende stres olusturur. Bu ve benzeri nedenlerden dolay1 isgérenden yuksek
seviyede verimlilik alinmak istenmesi durumunda, isgérenin ekonomik anlamdaki

beklentilerinin karsilanmasi gerektigi diisiiniilmektedir (Aydin, 2004, s.70).

1.8. STRES VE YONETIM

1.8.1. Yonetici ve Isgorenlarin Stres Algilan

Organizasyonlarda yonetici olmak beraberinde birgok sorumlulugu
getirmektedir.  Genellikle organizasyondaki yoneticiler  belirli  durmalarda
istenilmeyen kararlar1 almak zorunda olan kisilerdir. Ve organizasyondaki en biylk
ilgi yoneticiler Uzerindedir. Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalar, YOneticinin yuksek

seviyede baski altinda olmasi durumunda asir1 derecede strese maruz kaldigmi
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gostermektedir. Ote yandan Tower Watson’un yaptig1 arastirmalara gore son yillarda
yoneticilerin stres kaynakli hastaliklarn artigini  gozlemlemistir. YOnetici ve
isgorenlerin stres kaynaklari ile ilgili ve stres diizeylerini karsilastiran birgok arastirma
mevcut olmakla birlikte bunlarin bir kaginin sonuglarini incelemek, yoneticilerin ve
isgorenlerin stres kaynaklar1 ve stres diizeyleri arasindaki farkliligi anlayabilmek

acisindan faydali olacaktir.

Tower Watson yaptig1 arastirmalara neticesinde yonetici ve isgorenlerin stres
kaynaklar1 farkli olabilmekte ya da birinin stres diizeyi 6tekine gore daha iist diizeyde
olabilecegi diisiiniilmektedir. Hi¢ kuskusuz yOneticinin mi yoksa isgdrenin mi daha
fazla strese maruz kaldigi i¢inde bulunulan sartlar ile ilgili bir durumdur. Tower
Watson’un stresin kaynagimi bulmaya yonelik yaptigi arastirmasmda yoneticiler ile
isgOrenlerinlerin problem algilarinin farkli oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmigtir. 5000
isgoren ve 1000 kadar yoneticinin katilimiyla gergeklestirilmis olan arastirma akillara
yonetici ve isgorenlerin stres algismin farkli olmasi durumunda yoneticilerin
isgorenler lizerinde etkili olan stres olgusuna nasil ¢6ziim bulabilece§i sorusunu
getirmektedir. Tower Watson’un arastirmasina gore isgorenler agisindan stresin
kaynagini olusturan en 6nemli U¢ faktorin is ve 6zel hayat arasindaki dengesizlik,
isgoren eksikligi ve gelisen teknoloji ile birlikte yoneticilerin is saatleri disinda dahil
isgbrenlere ulagmasi gibi etkenler oldugu goriiliirken, yoneticiler agisindan stresin
kaynag1 olarak ilk {i¢ sirayi, isgoren eksikligi, disiik 6demeler ve is ile ilgili net

olmayan beklentiler olusturmustur.

Sartlar ne olursa olsun problemleri baskasmin goziinden gérmek yoneticiler
acisindan sorunlarin ¢ézlimiine yonelik pratik yontemler saglayabilir. Tower Watson
calismasinda yonetici ve isgorenler arasindaki stres algisinin farkli olmasi, problemin
¢ozimi icin harcanan organizasyon kaynaklarinin bosa harcanacagina ve

organizasyonda istenmeyen degisikliklere yol agacagini savunmaktadir

Ust diizey yoneticilerin daha fazla gelire ve imkana sahip olmasmdan dolayi
uzun bir siire boyunca birgok arastirmaci tarafindan yoneticilerin alt dizeydeki
isgorenlere gore daha az strese maruz kaldiklar1 diistiniilmiistiir. Ancak son yillardaki
aragtirmalar iist diizeydeki yoneticilerin daha fazla strese maruz kaldigini

gostermektedir. Ust diizey yoneticiler ekonomik agidan yiiksek bir gelire sahip
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olmasina ragmen organizasyondaki kaynak eksikliklerinden dolay1 kendilerini isleri
yerine getiremez durumda hissederek stres yasamaktadir. Bu neden dolay:
yoneticilerin isgorenlerle karsilastirildiginda kendilerini daha az mutlu hissettigi ve
daha fazla strese maruz kaldig1 goriilmiistir. Ote yandan kaynak eksikliginden dolay1
yoneticilerin isgorenlerden daha fazla stres yasamasinin bir diger nedeni ise
yoneticilerin ihtiyag duyduklar1 kaynak gereksiniminin isgérenlerin kaynak
ihtiyaglarina gore daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir Damaske, S. Zawadzki,
M. ve Smyth J. (2016 Nisan 25) Two main sources of stress for high-status workers
[Stress]. https://hbr.org/2016/04/the-two-main-sources-of-stress-for-high-status-

workers adresinden edinilmistir.

Yoneticilerin mi ya da isgorenlerin mi daha fazla strese maruz kaldigi
konusunda akademisyenler tarafindan bir fikir birligine varilamamistir. Ciinkii stres
diizeyini belirleyen bir¢cok degisken so6z konusudur. Wilkes ve meslektasiin yaptig
arastirmalara gore ise isgorenlerin yoneticilere gore daha fazla strese maruz kaldigi
goriilmiistiir. Anne Skakona, Tage S. Kristensenb, Karl Bang Christensenc , Thomas
Lundd and Merete Labriola tarfindan yapilan arastirma sonuglar1 Tower Watson’un
yaptig1 arastirma sonuglarinin aksini gostermektedir. Yukarida belirtilen arastirmacilar
stresin duzeyinin Ust yoneticilerde mi yoksa isgorenlerde mi daha fazla oldugu
saptamak i¢in 3 farkli organizasyonda 2716 calisanla anket yaparak bu sorunun
cevabin1 aramaya c¢alismiglardir. Caligmalarm  sonucunda yoneticilerin  yas
ortalamasimin isgérenlerin yas ortalamasindan 3 yas daha fazla oldugu ve yoneticilerin
isgorenlere gore 6 saat daha fazla calistigini gézlemlenmistir. Arastirmanin asil Gnem
arz eden noktasi ise yoneticilerin isgérenlere gore duygusal, bilissel ve davranigsal
stresi tecriibe etmeye daha az meilli olduklar1 sonucunu ortaya ¢ikarmis olmasidir
(Skakon, Kristensen, Christensen, Lund ve Labriola, 2011, s.105-104).
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IKiNCi BOLUM
KOBi KAVRAMI

2.1. KOBI

Hangi tiir isletmelerin KOBI olarak tanimlanabilecegi ya da isletmenin KOBI
olarak tanimlanabilmesi i¢in gereken kriterler kesin bir sekilde belirlenmemistir.
Giiniimiizde birgok iilkede KOBI nitelikleri farklilik gdstermekte ve bu farkliliklarin

olusturan bir¢ok etken mevcut bulunmaktadir.(Berisha ve Pula, 2015, s.18).

Kobilerin tanimlanmasinda genel olarak kantitatif ve kanilatif olmak tizere iki
Olcek kullanilmaktadir. Kantitatif 6l¢iitleri isletmede ¢alisan isgdren sayisi, kullanilan
ham madde miktar1 ve enerji miktari, yapilan satiglarin toplami, igletme sermayesinin
miktari, isletmede kullanilan makinalarin sayis1 gibi nitelikler olusturur iken kalitatif
Olcegi ise isletmenin i¢inde bulundugu sektoriin 6nemi ve bu sektdrdeki payi,
isletmenin satin alma giicii ve satis calismalar1 yaptig1 pazardaki pazarlik giicli gibi

nitelik ve nicelikler olugsmaktadir (Tiirkoglu, 2002, s.279).

KOBI kavramin iilkemizde ve diinyada bir¢ok tanimi bulunmakla birlikte bu
tanimlamalarinin olusturulmasinda bir¢ok kurum ve kurulus goérev almaktadir.
Ulkelerin farkl sekillerde KOBI kavrami tanimlamalarm haricinde ayni iilkenin farkli
bolgeleri arasinda dahil farkh sekillerdeki tanimlamalar mevcuttur. Ulkemizdeki
KOBI kavraminin tanimlanmasmda ISO, TOSYOV, DIiE, KOSGEB ve EXIMBANK
gibi birgok kurulus rol oynamaktadir. Ote yandan bu kuruluslarm KOBI tanimimna

iliskin farkli kriterleri ve dlgiileri bulunmaktadir.

2.2. AVRUPA BIRLIGI’NIN KOBI TANIMLAMASI

Avrupa Komisyonu C(2003) 1422) sayili tiizik c¢ergevesinde yapilan
tanimlamanin en 6nemli amaglarinda biri AB Komisyonu tarafindan belirlenmis
nitelikleri tastyan KOBI’lerin faaliyette bulunduklar1 iilkeler ve AB tarafindan
hibelendirilmelerini saglamaktir. Avrupa Birliginin KOBI tanimlamasi diger birgok
iilkkedeki ya da bdlgedeki KOBI tanimlamalarindan farkh olarak birgok niteligin goz
oniinde bulundurulmasiyla olusturulmustur. Birgok iilke ve bolgede KOBI
tanimlamasi olusturulurken istihdam edilen isgdren sayisi en onemli faktorlerden biri

iken Avrupa birliginin yaptig1 tanimlamada g6z 6niinde bulundurulan en énemli kriter
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kaynaktir. Isletmenin kaynaga ne derecede ulasabildigi KOBI olarak
degerlendirilmesinde rol oynamaktadir. Avrupa Birligi'nin KOBI tanimlamasi
yapilirken KOBI’lerin siklikla iflas eden organizasyonlar olmasi ve yapisal bariyerleri
gibi birkag genel Ozelligi gbz Oniinde bulundurulmus ve bu oOzellikler Avrupa

birliginden ya da kendi iilkelerinden hibe almalarinda 6nemli bir rol oynamustir.

Avrupa Birligi kriterlerine gore ortalama olarak alt1 isgoren istthdam eden
isletmeler KOBI olarak kabul edilmek tektedir. Ote yandan belirli durumlarda
isletmeler ortalama istihdam sayisma sahip olmalarma ragmen KOBI olarak kabul
edilmemektedir. Ornegin; isletmelerin diger isletmelerle ekonomik iliskilerinin olmas1
ya da isletmenin 6onemli bir kisminin bir diger isletme tarafindan sahiplenilmesi

isletmeleri KOBI kabul edilmesini engelleyebilmektedir.

Avrupa Birliginin KOBI tanimi, KOBI’nin otonomlugu, ortaklik durumu ve
iligkili girisimler olmak tizere li¢ kategoriye gore sekillenmektedir. Bir isletmenin
otonom KOBI statiisiine sahip olabilmesi i¢gin tek bir hissedarmin olmas1 ya da her bir
hissedarin yiizde yirmi besin altinda bir hisseye sahip olmas1 gerekir. Ote yandan
ortaklik kriterinde g6z oniinde bulundurulan husus ise ortakliklarin her birinin en az
yiizde yirmi bes ya da en ¢ok yiizde elli hisseye sahip olmasidir. Son olarak iliskili
isletme statiisii ise bir isletmenin bir diger isletmedeki hisselerinin yiizde elliyi

asmamas1 durumunda ortaya ¢ikar (European Commission, 2015, s.6-7).

Avrupa birliginin adalet mahkemesinin yaptig1 yargilamalara gore KOBI, legal
duruma bakilmaksizin ekonomik bir aktivite siirdiiren isletmelerdir. Bu tanima gore
kendi isinde ¢alisanlar, aile isletmeleri, ortakliklar vasitasiyla kurulan ve herhangi bir
ekonomik aktivitede bulunan biitiin isletmeler KOBI olarak kabul edilmektedir
(European Commission, 2015, s.9). Bu tanimin ardindan istihdam edilen isgdren
sayisi, yillik bilango ve yillik gelir diizeyleri g6z 6niinde bulundurularak smiflandirma
yapilir. Bu kriterlere gore bir girisimin KOBI olarak kabul edilebilmesi igin dncelikli
olarak istthdam edilen isgdéren sayismnin 250°nin altidan olmasi ve yillik gelir
diizeyinin 43 milyon Euro’yu ya da yillik bilangosunun 50 milyon Euro’yu agmamasi
gerekmektedir. Yukarida bahsedilen kriterlerden ikinci ve Ggtncusu birbirleriyle
iliskilendirilmis bulunmaktadir. 49 ile 250 arasinda isgoren istihdam eden isletmeler

orta Olcekli isletme olarak kabul edilirken, 50 ile 9 arasinda isgdren istihdam eden
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isletmeler kiiciik 6lgekli isletme olarak kabul edilmektedir (European Commission,

2015, 5.9).

Tablo 1: Avrupa Birligi KOBI Genel Olgtleri

Isletme Kategorisi Isgoren Sayist Yillik Net Satis D Yillik Mali Bilango
Hasilat
N/ N
<250 <EUR 50 million < EUR 43 million
AN /
N N
Kiictik Olcekli Isletme <50 <EUR 10 million < EUR 10 million
\, AN Wy,
r N/ N
Mikro Olgekli Isletme <10 <EUR 2 million < EUR 2 million

\ AN J

Kaynak: Avrupa Komisyonu

2.2.1. Avrupa Birligi Simirlan Icerisinde Faaliyet Gosteren KOBi’lerin
Sayisi ve Istihdamdaki Rolii

2017 yilinda yaymlanan rapora gore Avrupa Birligi smirlar1 igerisinde
toplamda 24,483, 496 KOBI bulunmaktadir. Bu rakamin olusmasinda yiizde doksan
iicliik gibi bilyiik bir yiizde ile mikro 6lcekli isletmeler rol oynamaktadir. Ikinci sirada
ise kiigiik olgekli isletmeler gelmektedir. Kiiciik 6lcekli isletmeler AB’deki KOBI
sayisinin yilizde 5.8’lik bolimiinii olusturmaktadir. Ayrica AB sinirlar1 igerisindeki
kiigiik 6lcekli isletmeler 1.292.1 trilyon avro katma deger olusturdugu goriilmektedir.
Asagidaki tabloda Avrupa’daki KOBI’lerin sayilari, olusturduklari katma degerler ve
istihdamda oynadiklar1 rol detayli olarak verilmistir (Annual Report on European
SMEs, s.14 2017-2018).
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Tablo 2: Avrupa Birligi'ndeki KOBI’lerin Sayisi, Katma Deger Paylar1 ve Istihdamdaki Roll

Orta

Mikro Kiglk Olgekli Butdn Buyuk Tum
KOBI KOBI KOBI KOBI’ler | KOBI Isletmeler
ISS;;:;” 22.830,044 | 1420693 | 231,857 | 24.483,496 | 46,547 24,530,050
Yizde % | 93.1% 5.8 % 0.9 % 99.8% 0.2% 100.0%
Katma
Deger
(trilyon | 15266 | 12921  [1,3430 |4160.7 |31679 |7,3281
dolar)
Yiizde % | 20.8 % 17.6 % 183% | 56.8% 432 % 100.0 %
istihdam | 41,980,528 | 28,582,254 | 24,201,840 | 97,764,624 | 47,933,208 41142'697'82
% 000 294% | 20.0% 17.0 % 66.4 % 33.6 % 100.0 %

Kaynak: (Annual Report on European SMEs, s.14 2017-2018).

2017 yilinda yaymlanan AB raporuna gore istatistiksel olarak her bin AB

vatandasinin elli yedi KOBI sayisma denk geldigi goriilmektedir. Ote yandan bu

rakamin Almanya’da otuz dort ve Romanya’da ise yirmi dokuz oldugu goriiliirken,

Cekya ve Portekiz gibi ililkelerde AB ortalamasinin iistiinde yer aldig1 goriilmektedir.

Bu farkliligin nedeni ise kiigiik 6lgekli isletmelerin ¢ok cesitli alanlarda mal ve

hizmet Uretmesinden kaynaklanmaktadir. Mikro Olgekli isletmelerin ¢ok ¢esitli

sektorlerde faaliyetlerde bulunmasmin birgok farkli nedeni bulunmaktadir. Ulkelerin

ekonomik yapisi, devlet politikalarina adaptasyon ve bunun gibi birgok faktdr mikro

Olgekli igletmelerin bir¢ok farkli alanlarda faaliyet gostermesinin nedenleri olarak

sayilabilir. Asagidaki grafikte KOBI’lerin AB iilke niifuslarma gore dagilimi

verilmistir.
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Sekil 3: Avrupa Ulkelerindeki Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerin Her Hin Vatandasa
Denk Gelen Sayilar1
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Not: Degerlendirme 15 yil ve ilizerinde yukaridaki iilkelerde yerlesen bireyler ve

Finansal olmayan is sektdrleri temel alinarak yapilmigtir.
Kaynak: Annual Report on European SMEs 2017-2018

Bir diger dnemli konu ise KOBI’lerin AB iilkelerindeki istihdam oranindaki
roliidiir. 2017 yilinda yapilan arastirmalara gore Avrupa’da istihdam edilen
isgorenlerin yiizde elli alti nokta sekizi Avrupa’daki KOBI’ler tarafindan istihdam
edilmektedir. Yukaridaki grafikte de goriildiigi gibi Almanya, Fransa ve Birlesik
Krallik bu ortalamanin altinda kalirken Kibris, Malta ve Estonya gibi Ulkeler

ortalamanin ylizde yirmi iizerinde bir rakamla basi ¢cekmektedir.
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2.2.2. Avrupa Birligi Simirlan I¢erisindeki KOBI’lerin Sektérel Dagilim
ve Bu Sektorlerin Istihdamdaki Pay1 ve Olusturduklari Katma Deger

Avrupa Birligi smirlar1 igerisindeki istihdamin Onemli boliimii insaat,
konaklama, yemek servisleri, imalat, toptan satis ve is hizmetleri gibi sektorler
olusturmaktadir. Bu sektorler arasinda toptan satig sektorii olusturdugu ylizde yirmi
nokta sekizlik katki payi ile lider durumda iken, imalat sektoru yuzde on dokuz nokta
dortliik katki pay ile bu alanda ikinci sirada gelmektedir. Ote yandan konaklama ve
yemek hizmetleri sektorii diger dort sektorle karsilastirildiginda olusturdugu katka
payl, istihdam ve isletme sayis1 agisindan en diisiik orana sahip olan sektor olarak géze
carpmaktadir. Asagidaki grafikte bu sektorlerin olusturdugu katki payi, istihdam ve
isletme ylizdeleri detayli olarak verilmistir.
Sekil 4: Avrupa’daki Kicik ve orta Olgekli isletmelerin Sayis1, Istihdamdaki Pay: ve
Olusturdugu Katma Deger

29.3%

26.3%

249%
21.8% 227% B1%
19.4% 18.8% 19.2%
143%
136%
11.6% 11.1% 118%
10.0%
S50 8.0%
I : I

Toptan ve perakende imalat Ticari hizmetler insaat Konaklama ve yiyecek hzmt. Tim
sektorler

Kaynak: Annual Report on European SMEs, s.14 2017-2018

2.2.3. Avrupa Birligi Simirlan i¢erisindeki KOBi’lerin ABD, Rusya,
Rusya ve Cin Ulkelerindeki KOBI’lerle Karsilastirllmasi

Avrupa Birligindeki KOBI’lerin genel durumunu daha iyi anlayabilmek igin
Avrupa iilkelerindeki KOBI’ler ile Rusya, Brezilya, Cin gibi Ulkelerdeki KOBI’lerin
2015 ve 2016 yillarindaki katma deger ve istthdam oranindaki degisiklikleri

karsilastirmak durumun daha iyi anlagilmasina katki saglayacaktir.

2015 ve 2016 wyillarm1 kapsayan istatistiksel caligmalara gore Avrupa
birligindeki KOBI’lerin durumu Brezilya, Japonya ve Rusya ile karsilastirildiginda,
Rusya haricinde, Brezilya, Japonya ve AB’de KOBI’lerin olusturdugu katma deger ve
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istthdam oraninda diisiis goriildigi tespit edilmistir. 2015 ile 2016 yillart

karsilastirildiginda Avrupa Birliginin KOBI’lerinin olusturdugu katma degerde diisiis

goriilirken AB KOBI’lerinin olusturdugu istihdam oraninda 2016 yilinda artis

goriilmektedir. Aymi yillarda ABD’deki KOBI’lerin olusturdugu istihdam orani ve

katma degerde diisiis gozlenmektedir. EUROSAT tarafindan olusturan istatistiksel

grafik farkliliklar1 net bir sekilde ortaya koymaktadir.

Sekil 5: Kiiciik ve Orta Olgekli Isletme Sayisindaki Degisim, Katma Deger ve Istihdam

Oranlari
Kiigiik ve Orta Olcekli Isletme Sayisindaki Degisim
24.9%
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n.a n.a n.a 3.0 .3 TN . T7%
. o —
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Brezilya Cin AB Japonya Rusya ABD
Katma Deger
22.3%
5.5%%
1.59 3-79¢ 79
0.0%% n.a. n.a. .]-EJ/:, n. n.a -];/“
0. 594 0.2%%
Brezilya Cin AB Japonya Rusya
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istihdam

22.3%9%
7.0% )
. 2. 39 o 3.7%,
0:5% oy L] [
j— N . -
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Brezilya Cin AB Japonya Rusya ABD

Kaynak: EURROSAT

2.3. TURKIYE’DEKI KOBi TANIMLAMALARI

2012 tarihinde yayimnlanan resmi gazetenin ii¢iincli maddesinde, isletme yasal
statiisiine bakilmaksizin bir ve birden fazla tiizel kisinin olusturdugu ekonomik
faaliyette bulunan birimler olarak tanimlanmistir. Ayni maddenin B bendine gore
klgiik ve orta 6lgekli isletmeler; iki yiiz elli kisiden az isgoreni istihdam eden ve yillik
net hasilat1 ya da mali bilangosundan herhangi biri kirk milyon Tiirk Lirasin1 asmayan
girisimler olarak tanimlanmistir. Ancak 2018 yilinda yapilan degisiklikle, 2012 tarihli
yonetmeligin tiglincii maddesinin B bendinde gegen kirk milyon ifadesi 125 milyon
olarak degistirilmistir. Ote yandan 2018 yilindaki yOnetmelikte yapilan
smiflandirmaya goére mikro Olgekli isletmeler yillik olarak on kisiden az isgéreni
istihdam eden ve yillik net satis hasilat1 veya mali bilangosu ii¢ milyon Tiirk Lirasini
asmayan isletmeler olarak tanimlanirken, kiigiik 6lgekli isletmeler elli kisiden az
isgbren istihdam eden yillik mali bilangosu veya net hasilasindan herhangi biri yirmi
bes milyon Tiirk Lirasin1 agmayan igletmeler olarak tanimlanmistir. Orta biiytikliikteki
isletmeler ise iki yiiz elli kisiden az isgoren istthdam eden, yillik mali bilangosu veya
net hasilatindan herhangi biri yiiz yirmi bes milyon Tiirk Lirasini asmayan isletmeler
olarak tanimlanmistir (Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanim, Nitelikleri
ve Smiflandirilmast Hakkinda Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasma Dair
Yénetmelik, 2012, s.1) ( Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri
ve Smiflandirilmast Hakkinda Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasma Dair
Yonetmelik, 2018, s.1).

Onceki yillarda yukarida belirtilen resmi KOBI tanimlamasinin disinda da baz1

organizasyonlarin kendi kriterlerine gore diizenledigi KOBI tanimlamalar1 mevcut
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bulunmaktaydi. ISO, TOSYOV, KOSGEB, EXIMBANK ve Halk Bankasi gibi
kuruluslarm KOBI tanimlar1 ya da kriterleri resmi gazete belirtilen tanimmmn disina
¢ikmakta ve KOBI olarak kabul edilebilme kriterleri farklilik goriilmekteydi. 2018
yilinda yapilan Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, Giimriik ve Ticaret Bakanligy,
AB Bakanligi, Kamu Gozetimi, Muhasebe ve Denetim Standartlar1 Kurumu, TUIK,
KOSGEB ve TESK’in katilimiyla gergeklestirilen toplantilar sonucunda KOBI’lerin
desteklerden daha fazla yararlanabilmesi i¢in KOBI tanimlamasi 2012 yilinda
yaymlanan kanun hilkkmiindeki kararnameye gore revize edilmistir. Bu kararnameye
birlikte toplantida bulunan organizasyonlar KOBI tanim ve kriterleri konusunda

kararnamede belirtilen sekil lizerinde mutabakat saglamstir.

Ote yandan EXIMBANK’ da bu degisikleri géz dniinde bulundurarak Kobi
tanmmini revize etmistir. EXIMBANK 1n web sitesinde yayinlan tanimlamaya gore;
KOBI’ler yasal statiiye bakilmaksizin, bir veya birden ¢ok tiizel ya da gercek kisiye
ait olan, iki yiz elliden az isgoren istihdam eden, yillik net satis hasilat1 ya da mali
bilangcosundan herhangi biri yiiz yirmi bes milyon Tiirk Lirasin1 agsmayan bagimsiz
isletme tanimina giren, ihracat¢i, imalat¢1 ve doviz kazandirici hizmetler icra eden
firma oOzelligine sahip mikro, kiigiik ve orta biiyiikliikkteki isletmeler olarak
tanimlanmistir. Ayrica micro, kiigciik ve orta dlgekli KOBI’lerin asagidaki gibi

siniflandirilmstir.
e Mikro Isletmeler

Yillik olarak on kisiden az isgoren istihdam eden, mali bilangosu veya yillik
net satis hasilatindan herhangi biri 3 milyon Tiirk Lirasini asmayan isletmeler mikro

Olcekli isletmeler olarak adlandirilir.
e Kiiciik Isletmeler

Yillik olarak elli kisiden az isgdren istihdam eden, mali bilangosu veya yillik
net satis hasilatindan herhangi biri 25 milyon Tiirk Lirasini asmayan isletmeler kiigiik

Olcekli isletmeler olarak adlandirilir.
e Orta Biiyiikliikteki Isletme

Yillik olarak iki yiiz elliden az igsgdren istihdam eden, mali bilangosu veya

yillik net satis hasilatindan herhangi biri 125 milyon Tiirk Lirasint agmayan isletmeler
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kiigiik 6lgekli igletmeler olarak adlandirilir. Eximbank. (2018 Subat 18). Bankamizin
KOBiI Taniminda Yapilan Degisiklik Hakkinda Duyuru [Duyurular].
https://www.eximbank.gov.tr/tr/duyurular/2018-yili-duyurulari/bankamiz-kobi-

taniminda-yapilan-deqgisiklik-hakkinda-duyuru adresinden edinilmistir.

Asagidaki tabloda Tiirkiye’de ve Avrupa birliginde KOBI tanimlarmi karsilastiran

bilgilere yer verilmistir.

Tablo 3: Tiirkiye’de ve Avrupa Birliginde KOBI Tanimlarini Karsilastirmasi

Tanim Mikro isletme | KUtk Orta Olgekli Isletme
Kriterleri Isletme
Isgoren Sayisi | < 10 <50 < 250

& Yillik Net[<€2m <€10m <€50m
Satis Hasilat1
Yilhik Mali|[<€2m <€10m <€43m
Bilangosu

TURKIYE |Isgoren Sayis1 | <10 <50 < 250
Yillik Net|<b3m <b25m <H125m
Satis Hasilat1
Yilhik Mali|<b3m <b25m <bH125m
Bilancosu

Kaynak: http://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-environment/sme-definition_en

(Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimu, Nitelikleri ve Smiflandiriimas1 Hakkinda

Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik, 2012, s.1) ( Kiiciik ve Orta
Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve Siniflandiriimas1 Hakkinda Y®onetmelikte
Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik, 2018, s.1).

2.4. AMERIKA BIRLESIK DEVLETLERI’DEKI KOBi TANIMLAMASI
Amerika Birlesik Devletleri’nde de diger tilkelerde oldugu gibi kesin, smirlar1
belirlenmis bir KOBI tanimlamas1 bulunmamaktadir. Bu durum Amerika Birlesik
Devletleri'nde sektorlere gére KOBI’lerin tanimlamasi yapilmasma yol agnustir.
Farkli sektorlerde faaliyet goOsteren ve ayni sayida isgoreni istihdam eden
isletmelerden biri orta Olgekli isletme olarak kabul edilirken digeri kiigiik olcekli
isletme olarak kabul edilebilmektedir. Genel anlamda diger iilkelerde oldugu gibi

Amerika’daki tanimlamalarda da isletmenin yillik mali bilangosu, net satis1 ve
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istihdam edilen isgdren sayisi1 gibi faktorler 6nemli rol oynamaktadir. Asagidaki
tabloda ABD Ticaret Departmani, ABD Kiigiik Isletme Yonetimi ve ABD Tarmm

Departmani tarafindan olusturulan KOBI niteliklerine yer verilmistir.

Tablo 4: Amerika Birlesik Devletleri’'nde KOBI Tanimlamasi

Thracatgr isletmeler (b) Ciftlikler

Enfazla | Yiiksek Deger (c)
Isgoren Sayis1 | < 500 <500 <500 <500
Gelir Uygulanabilir <7 Milyon$ <25 Milyon $ < 250. 000%

degil

Tammlayan SBA SBA/SBA SBA/SBA USDA
Kurum ADVOCACY(e) | ADVOCACY ADVOCACY(f)
Bilgi Kaynag1 | US. CENSUS ORBIS ORBIS USDA

Kaynak: No, I. (2010). Small And Medium-Sized Enterprises: Overview Of Participation in
US Exports.

Tabloya gore ABD Kiigiik Isletmeler Yonetiminin yaptig1 tanimlama en net
tanimlama olarak géze ¢arpmaktadir. ABD Kiigiik Isletmeler Ydnetiminin tanimina
gore idame edilen isgdren sayis1 bes yiizden az olan tiim isletmeler KOBI olarak
sayilir. Ote yandan ABD Kiiciik Isletmeler Y&netimi kaynak olararak Census’u
kullanmakta ve Census ise KOBI tanimmi olustururken ABD’deki tiim sektorleri,
iiretim, hizmet isletmelerini de, dahil ederek olusturmustur (Small and medium-sized

enterprises: overview of participation in US exports, 2010, s.1-3).
a: ithracatc¢1 ve thracat¢i olmayan imalat¢ilar ve ihracat¢i olmayan igletmeler

b:boyut ve ihracat potansiyeline gore se¢ilmis, toptan ticaret hizmetleri dahil
edilmistir.
c: Bilgisayar servisleri bu kategorideki tek sektordur.

e: ABD Kiiciik Isletmeler Idaresi Avukatlik Biirosu niifus saymmlar1 verileri

f: ABD Kiigiik Isletmeler idaresi Avukatlik Biirosu tarafindan olusturulmus

gelir parametreleri
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2.5. COK ULUSLU ORGANIZASYONLAR TARAFINDAN OLUSTURULAN

KOBI NiTELIKLERI

Uluslararasi kuruluslar tarafindan kullanilan kobi tanimlarindan bazilar1 Tablo

5.’te verilmigtir.

Tablo 5: Uluslararas: Kuruluslar Tarafindan Kullanilan KOBI Tammlar1

Kurum Maksimum iggéren | Maksimum Gelir ya | Maksimum Mal

Sayist da Mali Bilanco Varligi
Diinya Bankasi 300 15,000,000 15,000,000
Amerikalilar arasi 100 3,000,000 Belirlenmemistir
Kalkinma Ajansi
Afrika Kalkinma 50 Belirlenmemigtir Belirlenmemistir
Bankasi
Asya Kalkinma Resmi bir Ulus devletleri
Bankasi tamimlama mevcut | tarafinda yapilan

degildir tanimlamalar

kullanilmaktadir

Birlesmis Milletler | 200 Belirlenmemistir Belirlenmemistir
Kalkinma Programi

Kaynak: Defining Smes: A Less Imperfect Way Of Defining Small And Medium Enterprises

In Developing Countries.

Cok uluslu organizasyonlar KOBI niteliklerini genellikle istihdam edilen
isgoren sayisina gore belirmektedir. Asagidaki tabloda da goriilecegi gibi
organizasyonlarin 6lgiitleri arasinda biiylik farklilik goriilmektedir. Diinya Bankasi
istihdam sayzs1 {i¢ yiiz asmayan isletmeleri KOBI olarak kabul ediyorken, MIF i¢in bu
saytr en fazla 100 olarak belirlenmistir. Cok uluslu organizasyonlarm KOBI
tanimlamasinda rol oynayan énemli bir diger 6l¢ii ise yillik net gelir ya da mali bilango
oldugu goriilmektedir. Diinya Bankas1 maksimum yillik geliri ya da mali bilangoyu
1500 000 dolar olarak belirlerken, Afrika Gelisim Bankasi i¢in bu kategoride herhangi

bir 6l¢iit bulunmamaktadir (Gibson ve Vaart, 2008, s.4-5).

2.6. ULKELERIN KOBI TANIMLAMLARINDA ROL OYNUYAN GENEL
OLCUTLER

Onceki baghiklarda KOBI’nin herkes tarafindan kabul goriilen kesin bir
taniminin olmadig1, tanimlamanin faaliyet yiiriitiilen iilkeye, sektdre hatta ayni iilke
arasindaki farkli bolgelere gore degisiklik gosterdigi vurgulanmisti. Bazi iilkelerde

KOBI’nin tanimmnin yapilmasinda ya da kriterlerinin belirlenmesinde istihdam edilen
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isgéren sayist onemli bir rol oynarken, sermaye faktorii diger iilkeler icin olgii
olusturmaktadir. Asagidaki tabloda ilkeler belirledikleri Olgiitlere gore
smiflandirilmistir (Cansiz, 2008, s.3).

Tablo 6: Ulkelerin KOBI Tamimlamalarinda Rol Oynayan Genel Olgiiler

OLCUTLER SERMAYE ISCI SAYISI CIRO+ SERMAYEHSCI SAYISI
Banglades Brezilya AB
Endonezya Malezya ABD
Gana OECD Filipinler
ULKELER Hindistan Tayland Japonya
Nepal Peru
Nijerya Sudan
Kenya Tiirkiye
Srilanka Venezuella

Kaynak: Cansiz, M. (2008). Turkiye'de Kobiler ve KOSGEB. Devlet Planlama
Teskilat1

2.7. KOBI’LERIN TURKIYE VE DIGER ULKELERDEKI YERI

Birgok iilkede KOBILER’in bulunduklar1 iilkelerin ekonomilerindeki rolii
farklilik teskil etmektedir ancak bir¢ok iilke icin KOBILER gayri safi milli hasilanin
onemli bir boliimiinii olusturarak biiyiik bir katki saglamaktadirlar. KOBILER’in
ekonomiye yaptiklar1 katkinin haricinde birde istihdam agisindan Onemli rol
oynamaktadirlar. Irlanda, Yunanistan ve Isvicre gibi iilkelerde isgorenlerin biiyiik bir
boliimii KOBILER tarafindan istihdam edilmektedir. Asagidaki tabloda KOBILER’in
bulunduklar1 iilkelerin gayri safi milli hasilalarina yaptiklar1 katki ve istihdam

diizeyleri bir¢ok iilke i¢in verilmistir.
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Tablo 7: KOBI’lerin Tiirkiye ve Diger Ulkelerdeki Yeri

Ulkeler isletme Istihdam GSMH’ya Katk
Avustralya 96.0 45.0 23.0
Belcika 997 72.0 -
Kanada 99.8 66.0 57.2
Danimarka 98.8 56.7 77.8
Fransa 99.9 69.0 61.8
Almanya 997 65.7 34.2
Yunanistan 99.5 73.8 27.1
Irlanda 992 85.6 40.0
Italya 99.7 49.0 40.5
Japonya 99.5 73.8 57.8
Hollanda 99.8 57.0 50.0
Portekiz 99.0 79.0 66.0
Ispanya 99.5 63.7 64.3
Isvigre 99.0 793 -
Birlesik Krallik 99.9 672 30.3
ABD 99.7 53.7 48.0
Turkive 99.2 58 38

Kaynak: Tiirkoglu, M. (2002). Kiicilk Ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI'ler) in
Bolgesel Kalkinmaya Etkileri ve Bolgesel Kalkinmada KOBI Temelli

Stratejiler. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 7(1), 277-300.

Tablodan da anlasilacag: iizere KOBI’ler faaliyet gosterdikleri tlkelerdeki
isletmelerin agik ara biiyilk ¢ogunlugunu olusturmaktadirlar. Ayrica tablodaki
iilkkelerden Almanya haricindeki iilkeler arasmnda KOBI’ler issgdren sayismin yiizde

ellisinden fazlasina istthdam imkén1 saglamaktadir.

Asagidaki tabloda ise KOBI’lerin sayisi, KOBI’lerde istihdam edilen kisi
sayisi, KOBI’ler tarafindan olusturulan gayri safi Katma deger verilmistir. KOBI
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sayisinin en fazla oldugu iilke ABD iken Israil ve Hollanda en az sayida KOBI’ye
sahip olan tlkeler olarak dikkat cekmektedir.

Tablo 8: AB ve Secilmis Baz1 Ulkelerde Kobi Bilgileri

. . KOBi'ler Tarafindan
Ref;rans KOBI Sayisi KOBI’lerde Istihdam | Olusturulan Ga_yri Safi

il (Milyon Kisi) Katma Deger

(Milyon Avro)
AB28 2013 21,571 Milyon 88,844 3.667
ABD 2011 18,2 Milyon 48,7 3.300
Japonya 2012 3,9 Milyon 335 -
israil 2011 370 Bin 1,2 45
italya 2013 3,7 Milyon & 459
ispanya 2013 2,4 Milyon 7.6 281
Hollanda 2013 802 Bin 3,6 189
Norveg 2013 282 Bin 1 156,2
Brezilya 2011 4,2 Milyon 2318 600
Rusya 2011 1,7 Milyon 11,4 700
Hindistan' 2011 24,5 Milyon 73 -
G. Kore* 2012 3,35 Milyon 13,06 -

Kaynak: KSEP KOBI Stratejisi Eylem Plani, 2015-1018

2.8. TURKIYE’DEKi KOBI’LERIN SEKTORLERE GORE DAGILIMI VE
SEKTORLERE GORE CALISAN SAYILARI

KOBI’ler Tiirkiye’de madencilik insaat, imalat, ulastirma ve haberlesme olmak
Uzere birgok farkli sektdrde faaliyet gdstermektedir. TUIK verilerine dayanarak
olusturulmus asagidaki grafikte ticaret sektdriindeki KOBI’lerin sayis1 diger
sektorlerde faaliyet gosteren KOBI’lerin sayisini agik ara farkla gegmis oldugu
gozlemlenmektedir. Ote yandan, grafikte ticaret sektérunin haricinde imalat,
ulastirma ve haberlesme gibi sektdrlerde KOBI olarak faaliyet gdsteren isletmelerin
sayisinin toplami dahil ticaret sektdriinde faaliyet gésteren KOBIleri gegmemektedir.
Egitim, elektrik ve gaz sektdrlerindeki KOBI’lerin sayisinm az olmasi dikkat ¢eken

bir diger 6nemli husustur.
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Sekil 6: Girisim Sayilarinin Sektorlere Gore Dagilimi

1 200 000
C - Madencilik
1000 000 O it
E - Bekirik, gaz
800 000 F- hgaat
G- Ticaret
600 000
H- Oieller ve lokantalar
1- Uastrma ve haberlesme
400 000F ? 3
K - s faaliyetleri
200 000 M- Ejitm
l l N - Sadlik isleri
= = ~

T T T T T T T T T I I O - Diger hizmet faaliyetieri

Kaynak: TUIK 2007

Tiirkiye’de faaliyet gdsteren KOBIlerle ilgili detayl bilgiye sahip olabilmek
icin farkhi sektdrlerde faaliyet gdsteren KOBI’lerin ortalama calisan sayilarmi
incelemek faydali olacaktir. TUIK tarafindan yayinlanan 2012 verilerine gore toptan
ve perakende ticaret sektorl 0-9 arasinda isgoren sayisi istihdam eden 1.189.401
isletmenin faaliyet gosterdigi sektor olarak 0-9 arasi iggoren istihdami grubunda basi
cekmektedir. Tiirkiye’de ulastirma ve depolama alaninda faaliyet gosteren isletmeler
ise toptan ve perakende ticaret sektérinden sonra 0-9 arasinda isgorenin istihdam

edildigi en fazla isletme sayisina sahiptir.

Uzerinde durulmasi gereken bir dier husus ise 250 ve iizerinde isgdren
istihdam eden isletmelerin cogunlukla hangi sektorlerde faaliyet gosterdigidir. Imalat,
ingaat ve idare destek hizmetleri faaliyetleri sektorleri bu kategoride 6nemli bir paya
sahip oldugu goriilmektedir. Imalat sektorii 1627 isletme sayisi ile 250 iizerinde
isgoren istthdam eden igletme sayis1 kategorisinde birinci sirada yer almaktadir. 876
isletme sayist ile idari ve destek hizmetleri faaliyetleri sektoriinde faaliyet gdsteren

isletmeler bu kategoride ikinci sirada yer almaktadir.
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Tablo 9: Sektdrler ve Bu Sektdrlerde Calisan Isgoren Sayisi

Sektor Calisan Sayisina Gore Girigim Sayisi
(Nace Rev.2) BN TR T T
A Tarim, Ormancilik ve Balikgilik 28619 1537 30.367
B Madencilik ve Tas Ocakgiligi 5.475 1437 352 7264 60
C Imalat 371.608 L4 668 8882 425158 1627
D %f;tl:‘liaéa zﬁl'::lr ve lklimlendirme 3931 418 167 4516 62
E Su Temini; Kanalizasyon, Atik Yonetimi ve o 284 103 3531 81

lyilestirme Faaliyetleri
F Insaat 210.095 36027 7.115 253237 510
G Toptan ve Perakende Ticaret; Motorlu Kara

Tasitlarinin ve Motosikletlerin Onarimi 1.189.401 47583 4272 1.241.236 472
H Ulastirma ve Depolama 548578 10.929 1.387 560.894 219
| Konaklama ve Yiyecek Hizmeti Faaliyetleri 290907 12.715 1597 305.219 307
J Bilgi ve lletisim 37877 2.401 426 40.704 86
K Finans ve Sigorta Faaliyetleri 24702 1.026 161 25889 75
L Gayrimenkul Faaliyetleri 49 662 1562 160 51.384 15
M Mesleki, Bilimsel ve Teknik Faaliyetler 182 344 9697 738 192779 117
N idari ve Destek Hizmet Faaliyetleri 39727 5.382 2840 47949 876
P Egitim 21.307 6284 885 28476 345
Q insan Sagligi ve Sosyal Hizmet Faaliyetleri 37682 3.995 870 42547 291
R Kiiltdr, Sanat, Eglence, Dinlence ve Spor 33470 837 138 34445 13
S Diger Hizmet Faaliyetleri 224781 3672 263 228716

—m_mmmmm
Olceklerine Gére isletmelerin Dagilimi

AB 28'de Olgeklere Gire Dagilm

Kaynak: KSEP KOBI Stratejisi Eylem Plani, 2015-1018

2.9. KOBI’LERIN FAALIYET GOSTERDIKLERI ULKELERIN TOPLAM
IHRACATINDAKI YERI VE KREDIDEN ALDIKLARI PAYLAR

KOBIler gesitli nedenlerden dolay: faaliyet gosterdikleri iilkelerin ihracatinda
yiikksek ya da diisiik bir yiizdeye sahip olabilmektedirler. Asagidaki tabloda da
goriildiigii gibi ABD’nin ihracatinda KOBI’lerin pay1 yiizde 32 iken, Tiirkiye nin
ihracatinda KOBI’lerin pay1 sadece yiizde sekiz gibi diisiik bir oran1 olusturmaktadr.
Ote yandan ABD de KOBI’lerin toplam krediden aldig1 pay yiizde kirk iki iken bu
oran Tiirkiye’de sadece yiizde dortte kalmustir.

51



Tablo 10:Segilmis KOBI’lerin Faaliyet Gosterdikleri Ulkelerin Toplam fhracatindaki Yeri ve
Krediden Aldiklar1 Paylar

Ulkeler Toplam ihracat Igindeki Yeri | Toplam Krediden Aldig1 pay
ABD 32,0 42,7

Almanya 31,1 35,0

Hindistan 40,0 15,3

Japonya 38,0 50,0

Ingiltere 22,2 27,2

G.Kore 20,2 46,8

Fransa 23,0 46,8

Italya - 48,0

Trkiye 8,0 3-4

Kaynak: Akgemci, T. (2001). Kobi'lerin Temel Sorunlar ve Saglanan Destekler. Kosgeb.

2.10. KOBI’LERIN AVANTAJLARI VE DEZAVANTAJLARI

KOBI’ler biiyiik isletmelerle karsilastirildiginda faaliyet gosterdikleri pazar ve
kapasiteleriyle iliskili olarak bircok avantaja sahiptirler. KOBI’ler yerelde birgok
biiyiik isletmeye gore daha iyi bir bilgiye sahip olabilmektedir. Bunun nedeni ise
faaliyet gdsterilen pazarm smirhi olmasi ile iskillendirilebilir. Ote yandan bu smirl
pazar1 asabilen KOBI’ler biiyiik olcekli isletme kapasitesine ulasmaktadir.
Gunimuizde faaliyet gosteren bir¢ok uluslararasi ve ulusal firmalar gegmiste birer
KOBI 6lgeginde faaliyet gdstermis ve KOBI® olmanin avantajlarmi kullanarak

biiylimeyi basarmiglardir.

Faaliyette bulunulan pazarin iyi bilinmesi ve ihtiyaclarin ne oldugu konusunda
bilgi sahibi olabilme imkanma sahip olunmas1 KOBI’lerin en énemli avantajlarinda
bir tanesidir. KOBI’ler genellikle tiiketiciler ile yakm iliskilere sahip oldugundan
dolay tiiketicilerin ihtiyaglarma hizli bir sekilde karsilayabilme imkanina sahiptirler.
Bu siireci basaril bir sekilde yiiriiten KOBI’ler tiiketicilerin takdirini kazanmakta ve

bu sayede basarili olmaktadir.

KOBI’lerin hizl1 bir sekilde piyasa kosullarina uyum saglayabilme 6zelligi ise

kriz donemlerinde KOBI’leri iflasa karsi korumaktadir. Gerekli durumlarda hizli bir
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sekilde isgdren sayisini azaltabilme avantajindan dolayir isgbéren &demelerinden
kaynaklanan maliyette azaltilabilmektedir. KOBI’lerin esnek bir yapiya sahip olmas1
KOBI’lere birgok a¢idan avantaj saglamaktadir. Esneklik dzelligi KOBI’lerin iirettigi
mal ve hizmetleri de yansitilmaktadir. Uretilen {iriinlerin yapisinda hizh bir sekilde

degisiklik yapilabilmesi sayesinde tiiketici memnuiyeti saglanmaktadir.

Ozellikle mikro boyutlarda faaliyet gosteren KOBI’lerin en biiyiik
avantajlarindan biri isgdrenlerin aile bireyleri ya da akrabalar olmasidir. Isgdrenlerin
aile veya akraba bireylerinden olusmasi belirli agilardan stresi azaltmakta ve KOBI
sahiplerinin isgorenler ile ilgili giiven problemini ortadan kaldirmaktadir. Aile
bireyleri akrabalik bagi olmayan isgdrenlere gore isletmeye daha sadik olabilmekte ve

gerekli durumlarda fazladan sorumluluk alabilmektedir.

KOBI’ler pazarm nabzini 6lgmek amaciyla biiyiik miktarda {iretim yerine az
bir maliyet ile kiigiik miktarlarda {liretim yaparak yenilik yapabilme avantajina
sahiptirler. Bu avantaj biiyiik 6lcekli isletmelerle karsilastirildiginda KOBI’lere
ekonomik agidan avantaj saglamaktadir. Biiyiik 6lcekli isletmeler yenilik yapmak
istediklerinde biiylik capta tretim yapmakta ve yeniligin tutundurulamamasi
durumunda zarara ugramaktadirlar. KOBI’lerin daha bircok avantaji bulunmakla

birlikte bunlar asagidaki gibi siralanabilir;
e Yakin bir denetim imkanina sahiptirler.
e Uretilen mal ve hizmet talebi smirhidir.
e Bir¢ok devlet kurumu tarafindan belirli 6l¢iilerde destege sahiptirler.

e Biyik miktarlarda yatrim yapmadan isleri yerine getirebilme kapasitesine

sahiptirler.

e Hizl bir sekilde karar alabilme avantajlar1 bulunmaktadir (Freiling, 2007, s.6-
7; Catal, 2007, 5.346-347; Akgemci, 2001, s.15-16).

KOBI 6lceginde faaliyette bulunmanin avantajlari oldugu gibi birgok
dezavantaji da mevcuttur. KOBI’lerin en biiyiik problemlerinden biri finansal kaynak
yetersizligidir. Bankalarin yeterli derece kredi saglayamamasi biiylime agisindan
KOBI’lerin éniindeki en biiyiik engellerden biridir. Finansal kaynak yetersizliginden
dolay1 KOBI’ler birgok dnemli fikir ve yeniligi uygulayamamaktadr.
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Kalifiye isgoren eksikligi KOBI’lerin bir diger énemli dezavantaji olarak goze
carpmaktadir. KOBI’ler biiyiik isletmeler karsisinda finansal eksikliklerinden dolay1
rekabet edememektedir. Bu neden dolay1 kalifiye isgdrenler daha iyi bir iicret saglayan

biiyiik isletmeleri tercih etmektedir.

Son olarak iizerinde durulmasi gereken en biiylik dezavantajlardan biri ise
modern pazarlama tekniklerinin yetersizligi ya da bu tekniklerin uygulanamamasidir.
Yeterli biitgenin olmamas1 ve reklam kavramin éneminin bilinememesinden dolay1
KOBI’ler pazarlama tekniklerine bagvurmamaktadirlar. KOBI’ler agisindan

dezavantaj olusturan diger etkenleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.
e Uzman finansal ekip eksikligi
e Uriin gelistirme kapasitesi eksikligi
e Uretim ve sats siireglerindeki koordinasyon eksikligi
e Genel yonetim konusundaki yetersizlikler
e Isyerinin kuruldugu alanin yetersizligi
e Bagmmsizligini kaybetme ve batma risklerine sahiptirler
e Mevzuat ve biirokrasi gibi engellere takilmalar1
e Sermaye piyasasindan yeterince yararlanamamaktadirlar
e Olumsuz rekabet

e Stratejik kararlarin isletme sahipleri ya da ortaklar1 tarafindan alinmas1 ve bu
kararlara orta ve alt diizeydeki yoneticilerin katilimmin saglanamamasi (Catal,

2007, s.346-347; Akgemci, 2001, s.15-16).

2.11. KOBI’LERIN ORTAK OZELLIKLERI
e Vergi ve ¢alisanlarin saglik sigortalarin1 6demek zorunda olan isletmelerdir.
e Resmi olarak kaydedilmis isletmelerdir.
e KOBI’ler isgdrenlerine hastalik, tatil gibi izinleri verebilen ve bu dénemlerde
isgorenlerin 6demelerini yapabilen isletmelerdir.
e KOBI’lerin ¢ogunlugu isgorenlerine resmi beceriler kazandirir ve is siiregleri

ile ilgili egitim olanag1 saglarlar.
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KOBI’ler maddi yatirimlar yapan isletmelerdir.

KOBI’ler bazilarinmn géniillii organizasyonlarda yer aldigi ve bagislarda
bulundugu goriilebilir.

Emek siniflandirmasi pek fazla goriilmez ve usta tipi tiretim s6z konusudur.
Ozellikle Kiiciik dlgekli isletmelerde yonetim agisindan profesyonellik yoktur.
Isgorenler ve miisteriler arasinda kisisel iliskilere rastlanabilir.

Genellikle bolgeseldirler.

Teknolojik a¢idan eksiklikleri mevcuttur.

Piyasalarda 6nemli bir baskiliklar1 s6z konusu degildir.

Aileler tarafindan yonetildigi goriiliir ve egitim gereksinimleri azdir (Tiirkoglu,

2002, 5.282-283).
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

3.1. IS TATMINI

Latin dilinde satis, ingiliz dilinde ise satisfaction olarak kullanilan kelime
anlam itibariyle istenilen bir seyin ger¢eklesmesi ve ondan duyulan haz anlamina
gelmektedir (http://sozluk.gov.tr/ Erisim Tarihi, 08.08.2019). Bireyin isinden elde

ettigi duyguyu tarif etmek icin ise Ingiliz dilinde job satisfaction Tlrkce *de ise is
tatmini kelimeleri kullanilmaktadir.

Is tatmini kavrami ge¢misten giiniimiize isletme alaninda ¢alismalarini yiiriiten
birgok sosyal bilimcinin ilgilendigi bir kavram olmakla birlikte bu konuyla ilgili
arastirmalar her gecen giin artmaktadir. Is verimliliginin, is tatmini ile dogrudan
iliskilinin tespit edilmesi ve organizasyonlarin da bu iligkinin 6nemini daha iyi
kavramasi ile birlikte is tatmini kavramiyla ilgili aragtirmalar artmistr.

Is tatmini kavram ile ilgili gegmisten giiniimiize bir¢ok arastirmaci tarafindan
tanimlar yapilmis olmakla birlikte; bu tanimlar nihai olarak insan1 merkez almakta, is
ile isgoren arasindaki iliskiden yola ¢ikmaktadir.

e [s tatmini kavramu ile ilgili tanimlamalar;

Vroom’a gore is tatminini isgorenlerin organizasyondaki rollerine karsi
olusturduklar1 duygusal tepkilerdir. Vroom’a gore isgorenlerin organizasyondaki
rollerinden dolay1 hissettikleri olumlu duygular is tatminini ortaya ¢ikarir iken
olumsuz duygular is tatminsizligini ortaya c¢ikarmaktadir. Sayan is tatminini
isgorenlerin beklentileri ile tecriibe ettikleri arasindaki fark olarak tanimlamaktadir.
Bireylerin beklentileri, yasamlarini siirdiirdiikleri g¢evredeki ve is ¢evresindeki
beklentiler ile paralel olarak gelismektedir. Sayan’a gore organizasyon tarafindan
isgoérenden beklenilen gorev, isgoren tarafindan basit bir sekilde yerine getirilebilecek
bir eylem olmasi sikict bir durumun ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Ote yandan
isgoreni asir1 sekilde zorlayacak beklentilerin olusmasit is goren acisindan
karamsarliga ve basarisizlik durumunda ise depresyona yol agacaktir. Locke’a gore is
tatmini iggorenin isini ve edindigi tecriibeyi degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan
olumluluk hissidir. Is siirecini basariyla tamamlayan ya da verilen bir gdrevi basariyla
yerine getiren iggdrenin hissettigi duygular Locke’nun is tatmini tanimlamasini tasvir

etmektedir (Bota, 2013, s. 634-635)
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Hulin ve Judge’ye gore is tatmini, isgdrenin zihninde olusan c¢ok yonll
psikolojik yanitlar1 icerir. Bu yanitlar ise biligsel, davranigsal ve duygusal bilesenlere
sahiptir. Ote yandan Hulin ve Judge sosyal davranislarin is memnuniyeti ile ilgili kesin
bilgi vermedigini bu neden dolay1 gozlemlenmesi gerekenin kisinin is siirecindeki
davranislarinin oldugunu diisinmektedirler (Judge ve Klinger, 2008, s. 393-407).

Akinciya gore is tatmini bireyin isi ile olan iligkisi sonucu ortaya ¢ikan
hosnutluk durumudur. Akinci is tatmininin igsgorenin isi ile uyumlu olmasi durumunda
ortaya ¢ikabilecegini diisiinmektedir. Wagner ve Hollenbeck, is tatminini bireyin
bilin¢li veya bilingsiz bir sekilde elde etmek istedigi duygu olarak tanimlamistir.
Wagner ve Holenbeck’e gore is hayatinda doyurulan ya da elde edilen degerlerin 6nem
derecesi ne derece buyik ise is tatmin diizeyi de 0 derecede biiyiik olacaktir. Deniz’e
gore is tatmini iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Deniz ekonomik gelirler sonucu
ortaya ¢ikan doyumu digsal doyum, ¢calisma sirasinda ortaya ¢ikan basarma duygusunu
ise icsel doyum olarak tanimlamaktadir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014, 253).

Spector is tatminini isgorenlerin islerinin farkli boyutlar1 ile ilgili nasil
hissettikleri ile aciklarken, Ellicson ve Logsdon Spector’un bu goriisiinii hangi
isgbrenin isinden memnun oldugunu agiklayarak destekler. Schermerhorn is tatmini
isgbrenin igine kars1 gosterdigi duygusal ve etkisel cevaplar olarak agiklarken, Reilly
is tatminini kisinin meslegi ile ilgili hissettikleri ya da izlenimlerinin bitinu olarak
tamimlamaktadir. Son olarak Abraham Maslow bireyin tatminin belirli ihtiyaglarmnin
karsilanmasma bagli oldugunu savunmaktadir. Maslow’a a g0re bireyin tatmin
olmasini saglayan etkenler psikolojik ihtiya¢lar, sevgi, mal, mulk ve kendini
gerceklestirme istedigidir (Singh ve Jain, 2013 s.105-111).

3.2. IS TATMININE ETKI EDEN ETKENLER

Is tatmini aktif olarak faaliyet gOsteren bircok organizasyonun ilgilendigi
onemli konulardan bir tanesidir. Is tatmininin verimlilik tizerindeki etkisinin farkina
varan organizasyonlar isgorenlerin is tatmini saglayabilmek i¢in belirli yontemlere
basvurmaktadirlar. Bircok calisma isgérenlerin i tatminin saglanmamasi durumunda
isletmelerin basarili olma ihtimalinin ve kazanglarmin azaldigini kanitlamaktadir.
Bircok sektorde iggorenler is faaliyetlerini yerine getirirken miisteriler ile dogrudan
iliski kurmaktadir. Bu nedenden dolayr isgdrenlerin miisteriler ilen olan iliskisi

organizasyonun basarisina etki etmektedir. Ote yandan isinden tatmin olmayan
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isgdrenin mutsuzluk durumu miisteriler ile olan iliskisine de yansimaktadir. Bu neden
dolay1 is tatmini giiniimiizdeki birgok isletme tarafindan géz oniinde bulundurulmasi
gereken 6nemli bir konudur.

Genel anlamda is tatminini etkiyen birka¢ faktor bulunmaktadir. Bunlar isin
kendisi, 6deme, terfi, denetim ve ¢alisma kosullar1 olarak siralanabilir. Isin kendisi is
tiirline bagl olarak cesitli karakteristik 6zelliklerden olugmaktadir. Arastirmalar igin
karakteristliginin ve karmasikliginin is tatmini ile bireyin karakteristligi arasindaki
iliskide rol oynadigmi gdstermektedir. Is tatmini etkileyen onemli faktdrlerden bir
digerinin ise iicretler oldugu diisiiniilmektedir. Ucretlerin cok énemli oldugu ancak is
tatmininde bilissel ve ¢ok boyutlu olarak rol oynadigi diisliniilmektedir. Para temel
ihtiyaclar1 karsiladigindan dolayr ¢ok oOnemli role sahip olmakla birlikte temel
ihtiyac¢larin karsilanmasindan sonraki asamada tatmin duygusunun ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir.

Terfi alma durumu is tatmininde rol oynayan énemli faktorlerden bir tanesidir.
Aragtirmalara gore yasa bagl olarak terfi alan isgérenlerin belirli bir diizeyde tatmin
oldugu ancak bu tatmin diizeyinin performansindan dolay1 terfi alan iggdrenlerin
yasadig1 tatmin diizeyi kadar olmadigini1 gostermektedir. Ayrica yiizde onluk maas
zammindan elde edilen tatmin duygusunun yiizde yirmilik maas zammi sonucunda
elde edilen tatmin duygusu ile karsilastirildiginda daha diisiik bir seviyede tatmin
duygusu sagladig tespit edilmistir. Denetim ise is tatmininde rol oynayan iki boyutlu
bir kavramdir. Ik boyut; isgorenlerin islerinin denetlenmesinden ortaya ¢ikan tatmin
durumudur. Bu siiregte isgorenlerin  isleriyle ilgili eksikler konusunda
bilgilendirilmeleri saglanir ve eksikleri yerine getiren isgoren bu sayede bir tatmin
duygusu yasamaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan arastirmalar
isgorenlerin is birakma nedenlerinden 6nemli birinin denetim eksikligi oldugunu
gostermektedir. Amerika’da is faaliyetlerini yiirliten isgorenler yeterli diizeyde
denetimin yapilmamasindan dolay1 sikdyet etmekte ve otoritelerin denetim isinde
yeterli olmadiklarint diisiinmektedirler. Denetim ikinci boyutu; isgdrenlerin karar
verme sirecine dahil edilmesiyle iliskilendirilmektedir. Birgok arastrma sonucu
isgorenlerin kendi islerini ilgilendiren konular ile ilgili karar verme surecine dahil
edilmesinin is tatminini arttirdigim1 kanitlamaktadir. Son olarak Isgdrenlerin is

tatmininde rol oynayan temel iki etkenin ise c¢alisma kosullar1 ve c¢alisanlarmin
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birbirleriyle olan uyumu oldugu diistiniilmektedir. Calisma kosullarinin elverisli
olmasi iggdrenin performansma dogrudan etki etmekte ve tatmin duygusunun ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Sicak ve kirli olan kotii ¢alisma kosullarinda gorev
yapmak zorunda kalan isgorenlerin, is siirecini yerine getirirken bunaldigi ve
tatminsizlik yasadig1 goriilmektedir. Ote yandan isgorenlerin birbirleriyle olan uyumu
da is tatmininde ¢ok 6nemli yer teskil etmektedir. isgdrenlerin siirekli birbirleriyle
catigma halinde olmas1 tatminsizlige ve huzursuzluga neden olmaktadir (Luthans,
2011, s.142-144).

Isgorenlerin is tatmini etkileyen yukarida siralanan faktdrler genel olarak
orgiitsel faktorler olarak siniflandirilmaktadir. Bu faktorler ile ilgili bilgiler 6rgutsel
faktorler bashg altinda sonraki boliimlerde detayli olarak verilecektir. Orguitsel
faktorlerin disinda is tatmini etkileyen diger Onemli iki faktor ise isgorenin bireysel
Ozellikleri ve cevresel faktorlerdir. Bazi durumlarda orgiitsel faktorler is tatmininin
olusmasi i¢in ne kadar olumlu olursa olsun isgérenin kisisel 6zellikleri ile is birbiriyle
uyumlu olmamakta ve is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bireylerin kisisel 6zellikleri bir¢ok etkenin bir araya gelmesiyle olusmaktadir.
Bu etkenler genellikle yas, cinsiyet, tecriibe, egitim diizeyi ve sosyal yapi olarak

siralanabilir.

3.2.1. Bireysel Etkenler
3.2.1.1. Yas

Yapilan arastirmalar yas etkeni is tatminine etki eden bireysel faktorler
arasinda onemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir. Yas etkeninin bireyin is
tatmini Gzerindeki etkisini Helzberg U seklinde bir egri ile agiklamaktadir. Helzberg’e
gore isgorenler ise basladiklari ilk yillarda tatmin duzeyleri ylksektir ancak otuzlu
yaslara gelindiginde isgdrenlerin tatmin diizeyi diismektedir. ilerleyen yaslarda tatmin
diizeyi tekrardan artmaktadir. Ote yandan Helberg’in U egrisinin her durumda ya da
her birey i¢in dogrulandigini sdylemek miimkiin degildir. Saleh ve Otiz Helzberg’in
gelistirdigi U egrisinin iist diizey yOneticiler i¢in gegerli olmadigini savunmuslardir.
Saleh ve Otiz’in yaptig1 aragtirmalar iist diizey yoneticilerin yaslari ilerledikge emekli
olacaklarini diisiindiikleri ve bu nedenden dolay1 is tatmin diizeylerinin diistiigiinii

ortaya ¢ikarmustir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014, 5.255).
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Glen ve arkadaglarmin yaptig1 arastirmaya gore ise yas ile is tatmini diizeyi
dogru orantili olarak artmaktadir. Bireylerin yasina bagli olarak tecriibesi artmaktadir.
Tecriibesi artan bireylerin beklentileri de bu dogrultuda artmaktadir. Tecriibenin
getirdigi basar1 diizeyi bireylerin is tatmin diizeyini de arttirmaktadir (Eginli, 20009,
5.38-39).

3.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda yer alarak is tatmin
dizeylerindeki farkliliklarin agiklanmasmma yardimci olmaktadir. Rockman bazi
mesleklerin belirli cinsiyetlere daha ¢ok hitap ettigini diisinmektedir. Kirel ise kadin
ve erkeklerin motivasyonunu etkileyen farkli faktorlerin oldugunu ve bu neden dolay1
is tatmininde farkliliklarin ortaya ¢iktigin1 savunmaktadir. Savery ve Luks ise
erkeklerin uzun ¢alisma saatleri gerektiren islerdeki tatmin diizeyinin kadinlara gore
daha fazla oldugunu diisiinmektedir. Kadinlar ev isleri ve ¢ocuklariyla da ilgilenmek
zorunda olduklarindan dolay1 kadinlarin esnek ¢alisma saatleri olan ya da daha az
calisgma gerektiren Orgiitsel islerdeki tatmin diizeyinin daha fazla oldugunu
gozlemlenmistir (Negiz, Oksay ve Akman, 2011, s.210).

Yukarida belirtilen arastirmacilarin ortaya ¢ikardiklari sonuglara ragmen is
tatminin cinsiyete bagli olarak degiskenligi konusunda kesin bir yargiya
varilamamaktadir. Yapilan bazi arastirma sonuglarma gore sartlarin esit olmasi
durumunda kadin ve erkeklerin is tatmin diizeyinin de esit oldugu tespit edilmistir.
Clark tarafindan yapilan arastrma sonucglarmma gore kadin isgorenlerin erkek
isgorenlere gore is tatminin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayni sekilde Centres
and Bugental tarafindan yapilan arastirmaya gore kadinlarm is tatminin daha yiiksek
oldugu tespit edilmis ve bunun nedeni ise kadinlarin sosyal faktdrlere verdigi 6nemin
erkeklere gore daha fazla 6nem teskil etmesiyle agiklanmistir (Eginli, 2009, s.39).

Bir¢ok toplumda kadinlarin is siireglerine katilimlari saglanamadigindan ya da
is slireglerine katilimlarinin bilingli bir sekilde engellenmesinden dolay1 belirli bir
statli elde eden kadmlarin islerinden elde ettikleri tatmin duygu ayni pozisyonda
bulunan erkeklere gore daha fazla ig tatminine sahip olmasi dogal bir sonu¢ olarak
kabul edilebilir. Clinkl elde edilen statti genellikle karsi cinsin sarf ettigi ¢abadan daha

fazla bir caba gosterilerek elde edilmistir.
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3.2.1.3. Tecrlbe

Tecriibe kavrami isgorenlerin belirli bir siire is siireclerinde faaliyet
gostermeleri sonucu ortaya ¢ikan bir faktordiir. Bireylerin yeterli is tecriibesine sahip
olmamas1 hayal kirikligina dolayisiyla is tatminsizligine neden olmaktadir. Yapilan
caligmalar tecribeleri duzeyleri yuksek olan bireylerin daha az tecriibeye sahip olan
bireylere gore daha fazla is tatmine sahip oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Ise yeni
baslayan isgdrenlerin is ile ilgili beklentileri cogu zaman yiiksek oldugundan dolay1
ise basladiktan belirli bir siire sonra gerceklerle karsilasilmasiyla birlikte iggdrenler
hayal kirikligma ugramaktadirlar. Ozellikle iiniversiteyi yeni bitiren ve is siireglerinde
rol almayr planlayan bireylerin is siirecine baglanmasiyla birlikte uyumsuzluk ve
tatminsizlik duygusuna sahip olduklar1 gorulmektedir. Bu tatminsizligin ortaya
cikmasinda bir¢ok faktor rol oynamaktadir. Bireylerin yillar boyunca is hayatlarinda
cok basaril1 olacaklar1 goriisiiniin empoze edilmesi, aileleri tarafindan kendilerinin
0zel olduklarinin benimsetilmesi gibi faktorler bireylerin realist beklentilerden

uzaklasmasma neden olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 57).

3.2.1.4. Egitim

Yapilan arastirmalar egitimin is tatminini olumlu ya da olumsuz ybnde
etkiledigine dair kesin bir yargida varmanin yanlis olacagini gostermektedir. Bir¢ok
arastirmaya gore egitim bireylerin biling diizeyini arttirdig1 ve realist bir bakis agis1
kazandirdigindan dolay1 is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Egitim seviyesi
yuksek olan bireylerin piyasanin nasil isledigi ile ilgili bilgiye sahip olmasi ve
olaylarin neden sonuglariyla ilgili ¢ikarim yapabilmesi sonucunda beklentilerini de is
ortaminin sartlarina gore olugsmaktadir(Gurbiz, 2007, s.39).

Ote yandan birgok aragtirma egitim diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin is tatmin
dizeyinin, egitim diizeyi disik olan isgorenlere gore daha diisik oldugunu
kanitlamaktadir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinin nedeni ise egitim seviyesi yliksek olan
bireylerin beklentilerinin de bu dogrultuda yiiksek olmasiyla agiklanmaktadir. Alinan
egitim sonucunda yliksek seviyedeki pozisyonlara kisa siirede ulasabilecegini diisiinen
isgdren is hayatina atildiktan kisa bir siire sonra gerceklerle yiizlesmekte ve bu neden
dolay1 is tatminsizligi yagamaktadir (Alkis, 2008, s.72).

Genel olarak egitimin is tatmini ile olan iligkisi konusunda kesin bir yargiya

varilamadigi sdylenebilir. Kesin bir yargiya varilamamasmin bir¢ok nedeni mevcuttur.
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Orgiit cevresi, iilke sartlar1 ve toplumsal yap: bu nedenlerin basmi ¢ekmektedir.
Ornegin yillarca egitim almis bir bireyin yillardan sonra hig egitim almamus bir bireyle
ayni isi sahip olmasi i¢inde bulunulan toplumda egitimli birey ile ilgili negatif izlenim
olusmasina neden olmaktadir. Bu negatif izlenimin 6tesinde egitim almis isgorenin ic
diinyasinda hayal kirikligima ve bunun sonucu olarak is tatminsizligine neden
olmaktadir. Ote yandan birgok iilkede {iniversite egitimine sahip olunmasmin gerekli
sart oldugu ve bu egitimin 6tesinde birkag yabanci dil bilinmesi gibi sartlarin 6nem
teskil ettigi goriilmektedir. Yani tiniversite egitimi kisiyi 6zel kilan sart olmaktan

ziyade ve temel gereklilik olarak algilandig1 gériilmektedir.

3.2.1.5. Sosyal Yapi

Is tatmini ile sosyal yap: arasindaki iliski iizerine yapilmis calismalar yeterli
seviyede olmamasina ragmen elde edilen veriler 15181nda isin statiisii ile ig tatmini
arasinda 6nemli bir iliskinin var oldugunu tespit edilmistir. Is tatminini olusturan
etkenleri arastiran caligmalar i tatmininde sosyal yapinin da 6nemli bir rol oynadigmi
ortaya ¢ikarmistir. Her birey ayn1 zamanda toplumsal bir varlik oldugundan dolay1
cevresindeki bireyler ile etkilesim halinde olmakta, kimi zaman cevresindeki
bireylerin fikirlerinden ve sdylemlerinden etkilenmekte ya da cevresindeki bireyleri
etkilemektedir. Bu nedenlerden 6tiirti isgdrenin hayatini siirdiirdiigii toplumun yapisi
onem teskil etmektedir. Ote yandan sosyal yapinin bilesenlerinden biri olan statii
kavramui ise isgOrenlerin is tatmini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Birgok
toplumda isgérenlerin faaliyet gosterdikleri organizasyonlardaki statileri toplumsal
acidan onem arz etmektedir. Yapilan arastirmalar organizasyonda iist seviye gorev
alan iggorenlerin is tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Miles, Patrick
ve King yaptiklar1 arastirmalar sonucunda isgdrenin statiisiiniin is tatmininde rol
oynayan 6nemli bir faktor oldugunu tespit etmistir. Ayrica Kristensen ve Westlund da
aragtirmalar1  sonucunda organizasyonlarda menajerlik statlisiine sahip olan
isgorenlerin alt seviye statiiye sahip isgorenlere gore daha yiiksek seviyede is
tatminine sahip olduklarini ortaya ¢ikarmistir (Franck, M. ve Veceta, J., 2008, s.64).

3.2.2. Is Tatmini Etkileyen Orgiitsel Etkenler

[s tatminine etki eden faktdrler genellikle drgiitsel, cevresel ve bireysel olmak
tizere iki kategoriye ayrilmaktadir. Daha 6nceki bolumlerde bireysel faktorler ile ilgili

aciklamalara verilmis olmakla birlikte bu boliimde orgiitsel agidan is tatmini etkileyen
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faktorler iizerinde durulacaktir. Orgiitsel faktdrlerin mi yoksa bireysel faktdrlerin is
tatmini Uzerinde daha fazla etkiye sahip oldugu ile ilgili kesin bir bilgiye ulagilamadig1
ve bu karsilastirmay1 iceren ¢aligsmaya rastlanilmamistir.

Is tatmini etkileyen oOrgitsel faktorler ile kast edilmek istenen isgdrenin
kontrolii disinda olan isletme ise iliskilendirilebilecek etkenlerdir. Orgiitsel agidan
isgorenlerin is tatmini etkileyen faktorler is gevresi, Ucret, is karakteristligi, isin
i¢sellestirilmesi, terfi, insan iliskileri, isletmenin imaji ve Is giivenligi seklinde
siralanabilir.

3.2.2.1. Is Cevresi

Is ¢evresi genel olarak organizasyonun kuruldugu alan yani isgorenlerin
faaliyette bulundugu yer olarak tamimlanmaktadir. Isletmenin yerlesim yerine ek
olarak isletmedeki hava sicakligi, giriiltii seviyesi ve c¢ocuk kresleri de isletme
¢evresini olusturan bilesenler olarak kabul edilmektedir. Dogal ¢calisma ¢evresine bagli
olarak isgorenler is tatminsizligine ya da is tatminine sahip olabilmektedir. Isgorenler
iyi  bir c¢alisma g¢evresine sahip olmast durumunda iyi performans
gosterebilmektedirler. Is ¢evresinin isgdrenin is tatmininde ve basarisinda rol
oynadigmi kanitlayan birgok arastirma mevcut bulunmaktadir. Baz1 arastirmalarda
isgorenlere is ¢evrenizden ne derecede memnunsunuz sorusu yoneltilmistir. Bu soruyu
memnunum seklinde yanitlayan iggdrenlerin organizasyonlarinda isgdéren kaynakli
giderlerin daha diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir. Ote yandan Carlopio’nun
arastirmalarma gore de organizasyonun cevresiyle ile ilgili tatminiyet duygusunun
olusmasi organizasyonun basarisini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Balouch,
ve Hassan, 2014, s.124).

Bazi tamimlamalara gore is cevresine yukarida belirtilen fiziksel etkenlere ek
olarak isin igerigi de dahil edilmektedir. Isin yerine getirilme siireci, uygulanan egitim
aktiviteleri is g¢evresini olusturan etkenlere dahil edilmektedir. Spector’a gore is
cevresini iggorenlerin glivenligi, is glivenligi, is arkadaglar1 ile iyi iletisim, iyi
performansm taninmasi ve karar verme sirecine dahil olunmasi gibi bilesenlerden
olugsmaktadir. Spector’un gozlemlerine gore birgok isletme is cevresi etkenini
gormezden gelmektedir. Bu neden dolay1 is ¢evresi isgorenlerin performansi tizerinde
negatif etkide bulunmaktadir. Ote yandan Danimarka’da yapilan arastwrmalar is

cevresini kosullarmin verimlilikle iligkili oldugunu kanitlamistir. Arastirmalar i
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cevresine bagl fiziksel yetersizliklerin ortadan kaldirilmasit durumu isgdrenlerin
performasina olumlu etkide bulundugunu gostermistir.

Herzberg’in gelistirdigi gelismis motivasyon modeline gore is tatmini
etkileyen iki etken bulunmaktadir. Herzberg bu etkenleri motivasyon ve hijyen olarak
aciklamakta, hijyen etkeninin is tatmininden ziyade is tatminsizligiyle iliskili
oldugunu savunmakta, motivasyon etkeninin ise uzun vadede is tatmini {lizerinde
onemli rol oynadigmi agiklamaktadir. Helzber’in gelistirdigi modele gore is
cevresindeki hijyen etkeni galisma kosullari, isletme politikasi, yonetim, isgérenler
arasi iligkiler, is giiveligi ve ticret gibi bilesenlerden olusturmaktadir (Raziq ve

Maulabakhsh, 2015, s.718-719)
3.2.2.2. Ucret

Isgorenlerin is faaliyetlerini yerine getirmesi karsiliginda aldig: iicret birgok
arastirma sonucuna gore is tatminini etkileyen orgiitsel etkenler arasinda birinci sirada
yer almaktadir. Bir¢ok birey hayatini idame ettirebilmek i¢in orgiitsel faaliyetlerde rol
aldigindan {icret miktarlar1 biiylik onem tagimaktadir. Paranin temel ihtiyaglarin
karsilanmasinda rol oynayan bir ara¢ olmasi ve giivenligi saglamasi ticret etkeninin bu
derece 6nem teskil etmesinin nedenini agiklar niteliktedir.

Bir¢ok aragtirma sonucu; 6deme ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iliskinin var
oldugunu kanitlarken, bu iliskinin duruma gore zayif olabilecegini gosteren
calismalarinda varligindan dolay1 bu konu ile ilgili kesin bir yargiya varilamamaktadir.
Teorik olarak ddemenin is tatmini lizerinde pozitif ve negatif etkilerinin oldugu
diistiniilmekte, birgok 6deme modeli 6demelerin is tatmini {izerinde dogrudan pozitif
etkisi oldugunu ve genel olarak is tatminini olusturan bilesenler arasinda énemli bir
yerinin oldugunu gostermektedir. Heneman ve Judge 6deme modeli tatminine gore
tim degiskenlerin sabitlenmesi durumunda 6deme miktarinin is tatmini iizerinde
dogrudan etkili olacagi varsayilmaktadir. Heneman’a gore is tatmini ile iicret seviyesi
arasindaki tutarl iligki alinan iicretten elde edilen tatmin diizeyinde dogrudan rol
almakta iken, Heneman’nin aksine, Spector 6demenin tek basma is tatmininde
diisiiniildiigii kadar giiglii bir yere sahip olmadigini savunmaktadir (Ram ve Prabhakar,
2010, s. 442-443).

Ote yandan Amerikan vatandaslarinm iicret algis1 ile diger milletlerin

vatandaglarinin ticret algis1 karsilastirildiginda belirli alg1 farkliliklarinin ortaya ¢iktigi
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goriilmektedir. Amerikan vatandaslari i¢in kazanilan ticret genellikle aragsal bir anlam
ifade etmekte iken diger birgok ulus devletlerin milletleri i¢in ise yasamsal bir anlam
ifade etmektedir. Ciinkii Amerikalilar i¢in orgiitsel faaliyette bulunabilmek ve bunun
sonunca herhangi bir ticrete sahip olmak kolayca ulasilabilecek bir imkan iken diger
milletlerin vatandaslar1 i¢in ise herhangi bir 6rgite dahil olabilmek biyuk bir ¢aba
gerektirebilmektedir. Bu neden dolay1r Amerika’da kazanabilmekten ziyade ne kadar
kazanildig1 6nem teskil etmektedir. Ucret faktdriiniin algisal boyutu da iizerinde
durulmasi gereken, isi tatmininde rol oynayan 6nemli bir etkendir. Amerika Birlesik
Devletleri’'nde 1940 yilinda 1990 yila kadar olan elli yillik bir donemde gayri safi
milli hasila 3 kat artmasina ragmen yagsam tatmini seviyesi sabit kalmistir. Amerikan
vatandaslarmm mutluluk seviyesini arastirmaya yonelik yapilan arastirma sonuglari;
zengin Amerikan vatandaslarinin ekonomik olarak ortalama seviyede olan Amerikan
vatandaglarina gore, ortalama seviyede ekonomik duruma sahip olan Amerikan
vatandaslarinin da fakir Amerikanlara gore daha mutlu oldugunu gdstermektedir.
Ancak bircok deneysel arastirma sonucu géstermektedir ki zengin olan Amerikalilarin
kendilerini iyi hissetme durumu siibjektif O6zellik tasimaktadir.(Judge, Piccolo,
Podsakoff, Shaw ve Rich, 2010, s.157-159).

Son olarak deginilmesi gereken bir baska konu ise {icret yonetiminin is tatmini
uzerindeki roludir. Odemelerin adil bir sekilde yapilmas1 ve isgdrenin organizasyon
icerisinde adil bir 6deme sistemi yapildigini diisiinmesi de tiicret ve is tatmini
arasindaki iligkide 6nemli bir rol oynamaktadir. Adil bir 6deme sisteminin olmamasi
durumu is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. (Jani¢ijevi¢, Kovacevié

ve Petrovi¢, 2015, s.74).
3.2.2.3. Isin Karakteristligi

Hackman and Oldham igin karakteristliginin is tatminini ne 6lctide etkiledigine
anlayabilmek icin bu konuyla ilgili sik¢a kullanilan is karakteristligi modelini
gelistirmiglerdir. Hackman ve Oldham’1n is karakteristligi modeli igin 5 karakteristik
Ozelligini ele alarak gelistirmistir. Bu ozellikler yetenek gesitliligi, gorev kimligi,
gorevin 6nemi, gorev geri bildirimi ve otonomi basliklarimdan olusmaktadir. Bu
basliklarin ag¢iklanmasi modelin anlagilmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Yetenek cesitliligi: Yetenek ¢esitliligi isin hangi tiir islem siirecine sahip

oldugu ve bu siire¢ icerisinde gerekli olan yetenekler olarak tanimlanmistir. Bu siireg
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icerisinde is gorenin belirli yeteneklere sahip olmasi gerekmekte ve bu yetenekler
vasitasiyla is siireci yerine getirilmektedir.

Gorev kimligi: Gorev kimligi ile ifade edilmek istenen igin bagindan sonuna
kadar tamamlanma 6zelligidir. Hangi isin ne gibi siiregleri gerektirdigi ve bu siireg
icerisinde yerine getirilmesi gereken gorevler belirtilir.

Otonomi: Isin planlanmasinda ve yerine getirilme siirecinde isgdrenin
derecede insiyatif alabilecegi ya da ne derece bagimsizliga hareket edebilecegi
otonomluk diizeyiyle belirlenir.

Gorevin Onemi: Gorevin dnemi hangi isin isgdrenlerin hayatinda ne derecede
oneme sahip oldugu ya da igin orta seviyede isin yerine getirilmesi sonucunda isten
etkilenebilecek insanlarm hayatinda ne derecede 6nem arz ettigiyle ilgilidir.

Geri bildirim: Hangi isgorenin performansi ile ilgili net bir geri bildirime sahip
oldugu ile ilgilidir. Ote yandan Baset geri bildirimin is performansinda en etkili yere
sahip oldugunu savunmaktadir (Anjum, 2014, 5.247-248).

Isin dzelliklerinin is gdrenin tatmin seviyesinde dnemli bir rol oynadig1 birgok
arastirma tarafindan kanitlanmistir. Birgok is géren isin 6zelliklerinin kendilerini hitap
etmedigini dislinerek orgiitten ayrilabilmektedir. Belirli durumlarda alinan {icret
yiksek bir seviyede olmasina ragmen isgérenler isin Ozelliklerinden memnun
olmadigindan dolay1 tatmin olamamaktadir. Isgdren isin gerektirdigi yeteneklerin
kendisinde bulunmadigini ya da kendi yeteneklerinin ¢ok daha fazla oldugunu
diistinmekte ve tatminsizlik yasayabilmektedir. Ayrica bazi isgorenler belirli seviyede
bagimsizlik istemekte ancak istenilen bagimsizlik diizeyine ulasamadigindan dolay1 is
tatminsizligi yasamaktadir. Oldham ve Hackman’in gelistirtidgi modelin haricinde is
dzelliklerine dahil olabilecek ve is tatmininde etkili olan bir¢ok etken s6z konusudur.
Sonug olarak isin 6zelliklerinin is tatmininde 6nemli bir rol oynadig1 ve reddedilemez

bir gergek oldugu kabul edilmektedir (Rahim, Shabudin ve Nasurdin, 2012, s.120).

3.2.2.4. Isin I¢sellestirilmesi
Isin igsellestirilmesi durumu bir nevi isgdrenin yaptig1 is ile biitiinlesmesi
anlamma gelmektedir. Isgdren is siirecini yerine getiriyorken kendini mutlu hissetmesi
icsellestirme durumudur. Isin igsellestirilmesi durumu ¢ogu zaman belirli bir siire
gerektirmekte ve bu i¢sellestirmenin gergeklesmemesi durumunda ise isgdreninin tiim

kapasitesini igine yansitamadigi goriilmektedir. Isgorenler fiziksel anlamda
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organizasyonda bulunmasma ragmen yaptigr isi igsellestirmemesi durumunda
isgorenin varligi pek bir anlam ifade etmeyebilir. Ozellikle fiziksel aktiviteden ziyade
zihinsel aktivite gerektiren islerde, isin icsellestirilmesi ¢ok biiyiik onem teskil
etmektedir. Ornegin bir akademisyenden isini i¢sellestirmemesi durumunda bilim
ortaya ¢ikarmasi beklenemez (Kok, 2006, s.310).

Isin igsellestirilmesi icin orgutiin hedefleri ile isgdreninin hedeflerinin
birbirleriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Hem Orgiitsel basari i¢in hem de kisisel is
tatmini i¢in Orgilitlin hedefleri, misyon ve degerlerinin isgdrenin tarafindan
igsellestirilmesi gerekmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda uzun siire bankada
gorev almis personellerin geng personellere gore is tatminin daha yiliksek oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedeni ise uzun siire gérev yapan isgdrenlerin zamanla belirli unvan
ve Odemelerinin artmast ve bu vasitayla kendilerini basarili hissederek
organizasyondaki rolleriyle biitiinlesmeleriyle agiklanmistir (Ozaydm ve Ozdemir,

2014, 5.275).
3.2.2.5. Terfi

Terfi bir iggérenin sorumluluk, yetki ya da statii agisindan bir Ust kademeye
yiukseltilmesidir. Terfi faktoriiniin isgérenlerin motivasyon ve is tatminini arttirici bir
ozellige sahip oldugu distiniilmektedir. Bireylerin surekli olarak bir hedefinin olmasi
ve bu hedeflere ulasmaya ¢alismasi dogal bir durum olmakla birlikte sosyal a¢idan da
icinde bulundugu topluma ve aile bireylerine katki sunmaktadir. Ulagabilecegi en
yiiksek noktaya ulagmis olan isgdéren ya da herhangi bir terfi olanaginin olmadig bir
organizasyonda faaliyet gosteren isgoren belirli bir siire sonra monotonlasarak is
tatminsizligi yasamaktadir (Mert, 2010, s.143).

Polis memurlarina uygulanan Olgekler vasitasiyla, memurlarin meslekte
ilerleme imkanlarinin is tatmin diizeyini arttirdigi ve Orgilite baghlik diizeyini
gliclendirdigini gostermistir. Yapilan aragtirma terfi faktortnin guvenlik guglerini
meslege motive edip devam etmelerini saglayan ve is tatmininde rol oynayan dnemli
bir faktér oldugu sonucunu ortaya cikarmustir. Ote yandan Dantzker de yaptigi
aragtirmalarda bu sonucu destekler niteliktedir. Dantzker yaptigi arastirmalar
vasitasiyla emmiyet Orglitlerindeki calisma kosullarin  gelistirilmesi ve terfi
olanaklarinin var olmasmnin ¢alisanlarin tatmin diizeyini arttirdigmi gézlemlemistir

(Kula, Tagdoven ve Donmez 2015, 5.143).
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3.2.2.6. Insan Tliskileri

Is tatmini ile iletisim arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaya yodnelik yapilan
aragtirmalar, etkili iletisimin isgorenin Orglitsel baghligini arttirdigmi ve is tatminini
olum yonde etkiledigi sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Goldhaber, Schweiger ve Denis
tarafindan yapilan arastirmalar; iist ve alt statiideki isgorenler arasindaki iletisimin i
tatminini olumlu ya da olumsuz yonde etkiledigi sonucunu ortaya ¢ikarmustir. Ust
seviyede is faaliyetini yiiriiten isgdrenler ile ve alt seviyede is faaliyetini yiiriiten
isgorenler arasindaki iletisimin net olmamasi durumu is tatminsizliginin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Ayrica genel anlamada orgiit icinde saglikli bir iletisimin
olmamasi isgorenlerde rol belirsizligine yol agmakta ve bu durum isgorenlerin is
tatmin seviyesinin diismesine neden olmaktadir (Karacioglu, Timuroglu, ve Cmar,
20009, 5.67).

Iletisim, son yillarda yapilan arastirmalardan ortaya c¢ikan sonuglarmm da
vasitasiyla bir¢ok organizasyon tarafinda iizerinde durulan ve bu konudaki eksiklerin
giderilmesi i¢in caba sarf edilen bir konu durumuna gelmistir. Etkisiz iletisimin
genellikle organizasyonlardaki isgorenlerin motivasyonun diismesine ve isgdren
devamsizliga neden oldugu gozlemlenmistir. Bu nedenden dolay1 organizasyonlar is
stireclerinde iletigim ile ilgili sorunlarm ortadan kaldirilmasi i¢in yardim almaktadir.

Hemsirelere uygulanan dlgitler vasitasiyla elde edilen sonuclara gére iyi bir
iletisim ¢evresine sahip olan hemsirelerin is tatmininin daha yiiksek oldugu ve bu

sayede daha az devamsizlik yaptigi gozlemlenmistir. (Karacioglu vd., 2009, s.68).
3.2.2.7. Isletme Imaji

Isletmenin isgdren iizerinde olusturdugu imaj kavramu ile disardaki bireylerde
isletme ile ilgili olusan imaj farklilik gosterebilmektedir. Bu neden dolay1 bu iki farklh
imaj durumu birbirleriyle karistirilmamalidir.

Bir¢ok arastirmaci tarafindan bilinen bir durum olmasina ragmen isletmenin
imaj1 ile ig tatmini arasindaki iligki ile ilgili arastirmalar yetersiz durumdadir.
Isletmenin imaj1 bircok agidan is tatminini etkilemektedir. Ciinkii isgdren ya da isletme
disindakiler isletmenin imaji ile baglantili olarak is tatminini etkileyen diger
faktorlerle baglanti olusturmaktadir.

Yapilan arastirmalarin neredeyse tamaminda giiglii isletme imajmin olumlu bir

alg1 olusturdugu saptanmis ve bu olumlu algmin is tatminini artirdig1 gézlemlenmistir.

68



Herrbach ve digerleri tarafindan yapilan calismalar imaj ile is tatmini arasmndaki
korelasyonu spesifik olarak onaylamaktadir. Ote yandan isletme imajmm bireylerin
sosyal duygusal ihtiyaclarina da katki sundugu diigiiniilmektedir. Ciinkii isletmenin
imaj1 bir anlamda igg6renin statisini temsil etmekte ve bu gibi algilarda toplumsal
bir varlik olan birey i¢in 6nem teskil etmektedir. Toplumda pozitif imaja sahip
isletmelerde gorev aldigini bilmek isgdrenin 6zgiivenini arttiracagindan i tatmini
uzerinde olumlu rol oynayacaktir (Kamasak, 2011, s.210-211).

Tiirkiye’deki bankalar imaj acisindan toplumda pozitif bir duruma sahip
olmasina ragmen banka calisanlar1 agsindan durum pozitif olmayabilmektedir. Banka
calisanlar1 genellikle uzun saatler calistirildiklarimi ve diisiik ticret aldiklarini
diisiinmekte bu nedenden dolayr bankalar ¢alisanlarinda negatif bir imaja sahip
olabilmektedir.

3.2.2.8. Is Giivenligi

Is giivenligi ile is tatmini arasindaki iliski iki farkli agidan ele alinabilir.
Isgorenlerin is siireglerini yerine getirirken karsilasabilecegi kazalar is giivenligini
kavramu ile iliskilendirilmektedir. Genel olarak bilinen is giivenligi anlamina ek olarak
isgbrenin isten ayrilmasi durumunda ya da is gevresindeki is bulma olasilig1 da is
giivenligiyle iliskilendirilmektedir.

Genel olarak is giivenligi ile ifade edilmek istenen anlam ¢alisanlarin is
stireclerini yerine getirirken ortaya ¢ikabilecek istenmeyen ruhsal ve fiziksel zararlarin
ortadan kaldirilmasina yonelik alinmasi gereken hukuki, tibbi ve teknik dnlemlerdir.
Is giivenligi ile amagclanan isgorenlere yiiksek seviyede saglikli bir calisma ortamm
saglamak, calisma sartlarinin olumsuz etkilerini en alt seviyeye indirmek ve
olusabilecek maddi manevi zararlar1 ortadan kaldirmaktadir.

Is tatmini ve is giivenligi kavramlarinm son yillarda &neminin daha iyi
anlagilmasindan dolay1 insan merkezli yonetim anlayis1 gelistirilmeye baslanmustir.
Ancak alman mesafeye ragmen bircok is kazasma hala taniklik edilmektedir.
Teknolojinin geligmis olmasi yeni liretim araglarmni organizasyonlarin biinyesine etmis
ancak bu yeni lretim araglari kaza ve 6liim oraninin artmasma sebep olmustur.
Uluslararasi ¢aligma Orgiitliniin verilerine gére her 15 saniyede bir isgdren hayatini
kaybetmekte ve her 15 saniyede bir 160 isgdren kazasi meydana gelmektedir.

Durumun bu derece vahim olmasi is giivenligi ile ilgili yapilan ¢aligmalarin yeterli
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olmadigmni gostermektedir. Ote yandan Uluslararas: Calisma Orgiitii verilerine gore is
giivenligiyle yetersizliklerden dolayr meydana gelen kazalarinin sayisinda diinya
genelinde diislis yasanirken, Tirkiye’de is giivenliginin yetersizliginden dolay1 ortaya
¢ikan kaza ve 6liimlerin sayis1 artmaktadir. ( Yildirim, Akyiiz K.C., Akyiiz, I ve Alevli,
2015, 5.172-175)

Is giivenliginin bir diger boyutu ise isgdrenlerin issiz kalmalar1 durumunda bu
siire¢ zarfinda issizlik maasmna sahip olmalar1 ve ¢esitli diger imkanlardan
yararlanmalari ile ilgilidir. Bilindigi iizere bazi lilkelerde isgOrenler issizlik sigortasina
sahip olmakta ya da devlet tarafindan issizlik siirecinde konaklama ve belirli miktarda

0deme yapilmasi gibi imkanlar vasitasiyla desteklenmektedir.

3.2.3. Is Tatmini Etkileyen Cevresel Etkenler

Yapilan arastirmalar sonucunda, bazi ¢evresel etkenler Orgltsel ya da bazi
orgutsel etkenler cevresel etkenler basligi altinda ele alindigi tespit edilmistir. Cevresel
etkenler genel olarak is tatmini tizerinde etkisi olan ekonomik, sosyal, teknik, idari ve
yasal etkenler olarak tammlanmaktadrr (Ozpehlivan, 2018, s.48). Daha Onceki
sayfalarda is tatmini tizerinde etkiye sahip olan iicret, calisma sartlar1 gibi bagliklar ele
alindigindan dolay1 bu bashk altinda gevresel etkenler olusturan is bulma imkani,

sendikal yap1 ve sosyal imkanlar basliklar1 incelenecektir.

3.2.3.1. Sendika is Tatmini iliskisi

Sanayi devrimi ile birlikte bireylerin tiretim araglariyla olan iliskisinde degisim
ortaya ¢ikmustir. Sanayi devriminden dnce evler ve benzeri mekanlar Uretim alanlar
olarak kullaniliyorken, sanayi devrimiyle birlikte iiretim fabrikalara taginmustir.
Bireylerin Gretim araclariyla olan iliskisini degismesi yani kendi isinin sahibi
olmamasi is¢ilik durumunu ortaya ¢ikarmistir Sanayi devrimin ilk zamanlarinda
sendikalar is¢ilerin haklarini savunmak amaciyla kurulmus organizasyonlar olarak
gorev almiglardir.

Sendikalar devrimin ilk déonemlerinde isgorenler licret taleplerini ifade ederek
isverenler ile pazarliklarin yiiriitiilmesinde gorev alarak isgdrenleri temsil etmistir.
Ancak daha sonraki donemlerde 6zellikle insan merkezli iiretim anlayisinin kabul
gormesiyle birlikte sendikalar gorev alani genislemistir.

[s tatminin iicret, terfi, sosyal haklar ve giivenlik gibi etkenlerle iliskili oldugu

ve sendikalarin da bu kavramlar ekseninde calismalar yiiriittiigii diistintildiiglinde is
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tatmini ile sendikal yap1 arasinda iligski oldugu kabul edilecektir. Ancak bu iligki kimi
zaman olumlu iken kimi zaman da olumsuz olabilmektedir. Sendikalar genel olarak
isgorenlerin daha iyi bir iicrete sahip olmasi, daha giivenli calisma ortaminda faaliyet
yiirlitmesi ve isgOrenlerin sosyal haklar kazanmasi i¢in miicadele veren
organizasyonlardir. Sendikalarin amaglarindan da anlasilacagi gibi bir sendika tiyesi
olmak veya belirli bir ¢evrede sendikal sistemin var olmasi isgorenler agisindan pozitif
bir anlam tagimaktadir. Sendikalarin varlig1 pozitif imaj uyandirmasina ragmen bazi
arastrmacilar sendikalarin varhigmin isgérenin is tatmini negatif yonde etkiledigi
sonucunu ortaya cikarmuslardir. Ornegin Byrson yaptigi arastirmalar sonucunda
sendikali olmanin isgOrenler acisindan tatminsizlige neden oldugu sonucuna varmistir.
Ote yandan birgok arastirmaci da bunun aksi bir sonuca varmistir. Odewan ve Petty
tamamladiklar1 arastirmalar sonucunda ABD’li sendikali isgbrenlerin sendikalara
kayitli olmayan isgdrenlere gore is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmistir. Benzer arastrrmalar Tiirkiye’de sendika iiyesi olan isgdrenlerin tatmin
duizeyinin olmayanlara gore daha yiiksek oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Ote yandan
yapilan aragtirmalar bazi iilkeler i¢cin sendikalarin varligi ya da isgdrenlerin iiye olma
durumlarinin is tatminine etki etmedigi sonucunu ortaya ¢ikarmistir ( Basol, Glimiis

ve Cakir, 2018, s.133-134).
3.2.3.2 Sosyal imkénlar

Schuler, sosyal imkanlar1 dolayli faydalar olarak tanimlamaktadir. Schuler
neredeyse biitiin organizasyonlarin ¢esitli yollarla dolayli faydalar1 sagladigini
diistinmektedir. Punekar, Deodhar ve Sankaran ise sosyal imkanlar1 isgorenlerin
rahatinin iyilestirilmesi ya da entelektiiel gelisiminin saglanmasi igin iggdrenlerin
aylik 6demelerine ek olarak organizasyon tarafindan saglanan biitiin imkénlar olarak
tanimlamaktadir. Sosyal imkanlar faaliyet gosterilen kurum ve kuruluslara, ilkeye,
bolgeye ve sehirlere gore farklilik gosterebilmektedir. Belirli tilke sinirlari igerisinde
degerlendirme yapilmasi gerektiginde sosyal imkanlarm genellikle faaliyet gosterilen
organizasyona gore farklilik gosterdigi gozlemlenebilir. Jhytoi’e gbre ise sosyal
imkanlarin daha genis bir konsepti ifade etmektedir. Jhytoi sosyal imkanlari bir bireyin
ya da grubun cevresel, ekolojik, sosyal ve ekonomik agidan arzu ettigi yasam sartlari
olarak agiklamaktadir. Sosyal imkénlar birgok ¢esitlilik arz etmektedir. Opatha gore

organizasyonlar tarafindan saglanan saglik sigortasi, yeme i¢gme destegi, konaklama
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yardimi ve kredi imkanlar1 gibi hizmetler sosyal imkan olarak degerlendirilebilir.
Bircok iilkede saglik sigortasi saglayan organizasyonlar isgdrenlerin herhangi bir
saglik sorununu yasamasi durumunda isgorenlerin saglik giderlerinin bir kismmi ya
da tamamini karsilamaktadir. Kantin servisi ise iggérenlerin yeme ve i¢cme ihtiyaclarini
Karsilamaya yoneliktir. Ote yandan isgdrenlerin yemek ihtiyaglarmin karsilanmast igin
birgok iilkede yaygin olarak kullanilan ve bir¢ok resturant ve marketlerde gecerli olan
kartlar ya da ¢ekler saglanmaktadir. Konaklama imkanlari ise sosyal imkanlar arasinda
onemli bir yere sahiptir. Konaklama temel bir ihtiyag oldugundan ve isgOrenin
kazandig1 ticretin 6nemli bir kismin1 harcadigi gider kalemi oldugundan dolay1 6nem
arz etmektedir. Konaklama imkanlarma organizasyonlarm sahip oldugu tatil
bolgelerindeki yazlik konaklama tesisleri de dahil edilebilmektedir (Medis, 2016,
s.130).

Dinoka tekerlek fabrikasinda faaliyet yliriiten takim liderlerinin is tatmini ile
sahip olduklar1 saglik, kantin, konaklama ve kredi imkanlar1 arasindaki iliski 6l¢meyi
hedeflemistir. Dinoka’nm uyguladig 6l¢iitlerin sonucunda takim liderlerin is tatmin
dizeyinin yizde 34’Gnin yukarida belirtilen sosyal imkénlar vasitasiyla

aciklanabilecegini ortaya ¢ikarmustir (Perera, 2016, s.150-153).
3.2.3.3. Yeni Bir is Bulma imkam

Isgorenler baz1 nedenlerden dolay1 faaliyet gdsterdikleri organizasyonlardan
ayrilmaktadir. Bunun en Onemli nedenlerinden bir tanesi de is tatmini ile
iliskilendirilmektedir. s tatminsizliginin haricinde isgdrenlerin cesitli etkenlerin etkisi
altinda kalarak islerinden ayrilmaktadirlar. Is gorenin isinde ayrilmasi durumunda
ihtiyaclarini karsilamak amaciyla yeni bir ig bulmak zorundadir. Yeni organizasyonda
is gdrenin ne derece is tatminine sahip olacag belirsiz bir durumdur.

Isgorenin faaliyette bulundugu ¢evredeki farkli organizasyonlarda is bulma
ihtimali iggorenin faaliyette bulundugu isletmedeki is tatmin diizeyini belirli agilardan
etki etmektedir.

Aristo’nun ylizyillar 6nce dile getirdigi gibi insan duygularmin kolesidir.
Aristo’ya gore duygularmi kolesi olan insanoglu siirekli olarak san, sohret ve mevki
pesinde kosmaktadir. Insan dogasmin Aristo’nun dile getirdigi ve giiniimiiz
insanlarinda hissettigi 6zelliklerinden dolay1 belirli diizeyde siirekli tatmin edilmesi

gerektigi diisiiniilmektedir. Bu nedenden 6tiirii isgorenlerin organizasyonlarda gok iyi
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sartlara sahip olmasma ragmen yiizde yliz tatmin olma ihtimali insan dogasindan
dolay1 ¢ok diisiik bir ihtimal oldugu sdylenebilir. Is tatmininin yiiksek olmamasi
durumunda baz1 iggérenler organizasyon degistirme karart almaktadir. Bu karar kimi
zaman is tatminini arttirsa da cogu zaman hayal kirikligia neden olabilmektedir. Is
gorenin faaliyette bulundugu organizasyonun imkénlarinin degerini bilmemesi koti
bir karar alipp organizasyon degistirmesine ve bunun sonucu olarak yeni
organizasyondaki imkanlarin yetersiz olmasindan dolayr isgoren daha Onceki
isyerinde  hissettigi  tatminsizlik  duygusundan daha fazla tatminsizlik
hissedebilmektedir. Ote yandan monotonlastigmni hisseden isgdrenin yeni maceralara

atilmas1 ve bunun sonucunda yiiksek i tatminine de sahip olabilecegi olasidur.

3.3. IS TATMINININ iISGOREN UZERINDEKI ETKILERI

Sanayi devriminden gunumiize elde edinilen tecriibelerin 1s18inda iiretimin
merkezindeki insan giiciiniin 6neminin daha iyi anlasilmasiyla birlikte is tatmininin
Oonemi de artmustir. Organizasyonlar ve isgdrenler agisindan 6nem arz eden is tatminin
organizasyon ve isgorenler agisindan belirli etkileri bulunmaktadir.

Yapilan arastirmalar sonucunda i tatminin isgdrenin performansi, devamliligi,
verimliligi sadakat ve moral diizeyi tzerinde pozitif etkileri bulundugu tespit edilmis
olmakla birlikte bu etkenlerin organizasyonun basarisinda 6nemli rol oynadig1 bilinen
bir gercektir (Bako, 2008, s47-48). Konunun 6neminden dolay1 yukarida belirtilen

olumlu sonuglarmn birkag baslik alinda agiklanmasi gerekmektedir.

3.3.1. Is Tatmini Performans Iliskisi

Is tatmini ve performans arasindaki iliski ilk defa 1955 yilinda Brayfield ve
Crockett tarafindan ¢alisilmis olmakla birlikte, Brayfield ve Crockett is tatmini ile
performans arasinda ¢ok diisiik diizeyde ya da higbir iliski olmadigi sonucunu ortaya
¢ikarmustir. Ote yandan 1970°li yillara kadar is tatmini ile performans arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu diisiiniilmesine ragmen yeterli kanit bulunamamustir. 1975 yilinda
Lawler ve Porter is tatmininin performans iizerindeki etkisi konusunda yeterli
kanitlarin bulunamamasindan dolay1 performansin is tatmini lizerindeki etkisini
arastrrmustir. 2005 yilinda performansin is tatmini tizerindeki etkisini arastiran
Christen, Cryler ve Soberman performansin is tatminine 6nemli diizeyde pozitif etkide

bulundugunu tespit etmistir (Judge, Thoresen, Bono ve Patton 2001, s 376-377).

73



Cumming 1970 yilinda performans ile ig tatmini arasindaki iligkiyi ortaya

c¢ikarmak i¢in, konuyu ii¢ farkli acidan ele almistir. Bu iliski asagidaki gibi

siralanmaktadir.
o Tatmin performansa neden olmaktadir.
o Performans tatmine neden olmaktadir.
o Odiillendirme performans ve tatmine neden olmaktadir.

Pushpakhumari, Cunnin olusturdugu iligskilerin anlamli  oldugunu
arastirmalarina dayanarak desteklemistir. Ote Yanda 1976 yilinda Mirvis ve Lawler
tarafindan sanayi sektoriinde yapilan ¢alismalarmn ¢ogu is tatmini ve performans
arasinda pozitif iliskinin varligini ortaya ¢ikarmistir (Bako, 2008, s 46).

Is tatmini ve performans iliskisi kamtlanmis olmakla birlikte is tatminin
isgorenin performans: iizerinde belirli etkileri mevcut bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalar il tatmini yiiksek olan isgorenlerin daha az izin aldigin1 ve iginde siireklilik
gOsterdigini ortaya ¢ikarmustir. Streklik gostermek performansin bir bileseni oldugu
gibi iretkenlikte bir diger onemli performans bileseni olarak kabul edilmektedir.
Isinden tatmin olan isgdrenin pozitif ruh hali {iretkenligine de yansimaktadir. Ozellikle

tatminsiz bir iggorenle karsilastirildiginda tiretkenlik farki bunu destekler niteliktedir.

3.3.2. Is Tatmini Sadakat Tliskisi

Organizasyon i¢indeki sadakat kavrami Logan tarafindan iggdrenin sahip
oldugu ve isgdreni organizasyona baglayan gii¢lii baglar olarak tanimlanmistir.
Isgorenin faaliyet gdsterdigi organizasyonla giiclii baglar kurmasmin nedeni is tatmini
ile agiklanabilmektedir.

Walker’e gore is tatmini ile sadakat arasinda iligki belirli durumlarda pozitif
olabilir. Walker 6ncelikli olarak is tatminin saglanmasi i¢in iggorene egitim, kendini
gelistirme kariyer planlamasi gibi imkanlarin saglanmas1 gerektigini bunun sonucunda
is tatminin artacagini ve bunun da dolayli olarak isgérende sadakat duygusunun ortaya
¢ikaracagmi diisinmektedir. Ote yandan McCusker ve Wolfman da is tatmini ile
sadakat arasindaki iligkinin anlamli oldugunu savunmaktadwr. McCusker ve
Wolfman’a goOre is tatmini arasinda karsilikli giliven, diiriistliik ve belirli deger
kavramlar1 rol almaktadir. Bu faktorlerin iki taraftan da saglanmasi durumunda is
tatmini ile sadakat arasinda pozitif bir iliskiden bahsedilebilir (Sidiqui ve Dron, 2019,
$.503).
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3.3.3. Is Tatmini Moral iliskisi

Moral psikolojik ve ¢cok yonlii bir kavramdir. Moral kavrami organizasyonun
genel ruhunu ve yonetimsel ¢ehresini ifade etmektedir. Jucius’a gére moral kavrami
hangi isgorenin ihtiyaclarinin ne 6lgiide tatmin edildigi ya da isgorenin genel is tatmini
sonucunda hissettigi memnuniyet duygusudur. Ote yandan moral kavrami grupsal bir
olgu olarak da algilanabilir. Moral kavrami organizasyon igerisindeki bir grubun nas1l
diistindtigii, ne hissettigi ve nasil hareket ettigiyle iliskilendirilebilir. Moral bir grubun
aitlik duygusunu gelistiren bir kavramdir. Blum moral kavrammm grubun ikincil
tretimi olarak tanimlamaktadir. Ayni dogrultuda McCormick ve Tiffin’de moral
kavraminin genellikle grupsal gostergeye sahip olan bir kavram oldugunu
savunmaktadir. Bu nedenlerden 6tiirii moralin kavraminin organizasyonun temel
girdilerinden biri oldugu, organizasyonun basarisinda rol oynayan ve isgdrenlerin
davraniglarma etki eden bir olgu oldugu séylenebilir. Genel olarak isgorenlerin
moralinin yiiksek olmasi durumu isgorenin ¢alisma kosullarindan memnun oldugu
izlenimini olusturmaktadir. Isgdrenlerin ¢alisma kosullarmim iyi olmasi motivasyonu
saglayacagma ve bunun sonu olarak yiliksek bir moral seviyesinin ve verimliligin
ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir. John F.Mee Is gorenlerin kurallara géniillii bir sekilde
uymasini, is birligine istekli olmasini organizasyondaki yiiksek moral seviyesine kanit
olarak kabul etmektedir. Ayrica John is ile ilgli isteksizlik hissedilmesi, cesaretsizlik
ve kurallara kars1 direnci ise organizasyondaki diisiik moral diizeyine kanit oldugunu
disinmektedir. Ayn1 sekilde Yolder ve digerleri de devamsizlik, ise ge¢ kalma ve
huzursuzluk gibi durumlarin organizasyondaki diisiik seviye moralin gostergesi olarak
kabul etmektedir. 10 Agustos 2019.
https://shodhganga.inflibnet.ac.in/bitstream/10603/64717/9/09_chapter%201.pdf

Sonug olarak is tatmini ve moralinin birbirlerini etkileyen iki kavram oldugu
sdylenilebilir. isgdrenin moralini etkileyen etkenler genellikle is gdrenin is tatmini de

etkiledigi diistliniilebilir.

3.4. IS TATMINSIZLiGIiNIN iSGORENLER UZERINDEKIi ETKIiLERI

Is tatminin sonuclar1 isgdren ve organizasyon agsindan pozitif iken, is
tatminsizligi isgdren lizerinde negatif sonuglara yol agmakta ve organizasyon
acisindan belirli negatif sonuglar dogurmaktadir. Bu negatif sonuclar genellikle is

devir oraninda yiikselis ve devamsizlik olarak ortaya g¢ikmaktadir. Gegmisten
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giiniimiize yapilan aragtirmalar is tatminsizliginin yukarida belirtilen iki kavramin is
tatminsizligiyle iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmigtir. Bu neden o6tiirti is devir hizi ve

devamsizlik konular1 ayrintili bir sekilde ele alinmasi gerekmektedir.

3.4.1 s Devir Hizn

Personel devri kavrami ayni zamanda is devri ya da is giicii devri olarak
kullanilmaktadir. Ote yandan personel devri kavrammmn tanimi konusunda da
farkliliklar mevcuttur. Ornegin VGA personel devri kavramini bir yillik siire igerisinde
organizasyondan ayrilan isgéren orani olarak tamimlarken, Simsek ve digerleri
personel devri kavramini belirli bir donemde organizasyondan ayrilan toplam isgoren
sayist olarak ifade etmislerdir. Literatiirde benzer tanimlar olmakla birlikte genel
olarak personel devri kavramini organizasyonun beklenti ve istegi disinda personelin
kendi istegiyle belirli nedenlerden dolayr organizasyondan ayrilmasi olarak
tanimlayabiliriz.

Personel devir orani yiiksek olan organizasyonlarin belirli agilardan sorunlu
yonetildigini sdyleyebiliriz. Clinkii bu oranin yiiksek olmasi organizasyonun igse alim
stirecinin standartlara uygun yapilmadigini, Ucret ve terfi sisteminde eksiklerin
bulundugunu géstermekledir.

[k kez 1977 yilinda Mobley modeli gelistirilerek personel devri ile is
tatminsizligi arasmdaki iliskiyi incelenmistir. Mobley calismasinda personel devri
slirecini asamalar seklide belirlemistir. Calismanin ilk asamasi isgérenin isini
degerlendirmesi siirecinden olugsmakla birlikte bu asamada isgoren is tatminini ya da
is tatminsizlik yasamaktadir. Eger isgoren is tatminine sahip ise sonraki asamalara
gecilmesine gerek yoktur. Ciinkii is tatminine sahip olan isgérenin tatminsizlik ile ilgili
bir degerlendirmesi olmayacaktir. Mobley modelinin sonraki asamalarini ise isgoreni
isinden ayrilma karar1 vermesine kadar ki degerlendirmeleri olusturmaktadir (Lee,
1998, 5.263).

Mobley modelinden anlasilacag: {izere is tatminsizliginin is devri lizerinde
onemli etkisi bulunmaktadir. Bu durumun farkinda olan organizasyonlar, giin gectikce
isgorenlerin ig tatmin diizeyini arttirmaya yonelik uygulamalarda bulunmaktadir.
Ciinkii is devir oranin yiiksek olmasi organizasyon agisindan maddi kayip anlamina

gelmektedir.
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3.4.2. Devamsizhk

Organizasyon ekseninde ise devamsizlik; isgorenin katiliminin diistiinildigi
ve buna gore planlamast yapilan g0reve isgorenin katilmamasi olarak
tanimlanmaktadir. Ote yandan devamsizlik kavrami mazeretli ve mazeretsiz
devamsizlik olarak siniflandirilmaktadir. Mazeretsiz devamsizlik; isgérenin herhangi
gercekci bir neden belirtmeden ise katilim gostermemesi ya da gosterdigi mazeretin
organizasyon tarafindan mazeret olarak kabul edilmemesidir. Mazeretli devamsizlik
durumu ise iggorenin istegi disinda zorunlu olarak is siirecine katilim gosterememis
olmasidir. Mazeretli devamsizlik genellikle hastalik ve benzeri durumlarin sonucudur.
Genel olarak mazeret durumu faaliyet gosterilen organizasyonun tutumu ile de
iliskilidir. Baz1 organizasyonlarda mazeret olarak kabul edilen nedenler bir Gteki
organizasyon icin mazeret olarak kabul gormeyebilmektedir ( Sahin, 2011, s.25-26).

Luthan’in arastirmalar1 sonucunda is tatminsizligi ve is tatmininin devamsizlik
ile iligkisinin var oldugu tespit etmistir. Luthanin tespitine gore isgdrenlerin is
tatminsizligi artmasi durumunda devamsizliginin arttigi, i tatmininin artmasi
durumunda ise devamsizhiginin azaldigi gorilmektedir. Bu korelasyon mantikli
olmasina ragmen devamsizligi tek nedenin is tatminsizligi olarak kabul edilmesi
yanlis bir varsayim olacaktir. Ciinkii devamsizligin bircok farkli nedeni
olabilmektedir. Steers ve digerleri tarafindan desteklenen goriisii gére de devamsizligi

olusturan birgok faktor bulunmaktadir (Thirulogasundaram ve Sahu, 2014, s.66).
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DORDUNCU BOLUM

ANALIZ VE BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastrmanin amaci Milano’daki KOBI’lerde yonetici seviyesinde gorev
alan Tirkiye vatandasi bireylerin stres diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkiyi
belirlemektir. Arastirma sorular1 ile Oncelikli olarak katilimcilarin stres diizeyi
belirlenmis ve daha sonrasinda ise is tatminin Ol¢lilmesine yoOnelik sorulara

basvurulmustur.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Tiirkiye Cumhuriyeti Milano Konsoloslugu’ndan almman bilgilere gore
122kadar Tirk isletmesinin Italya’nin Milano sehrinde faaliyet gOsterdigi tespit
edilmistir. Hazirlanan 6lgiitler Milano sehri evreninde uygulanmistir. Anket ¢aligmasi
bu KOBI’lerde gorev alan Tiirkiye vatandasi olan, yonetici diizeyinde faaliyet gosteren

122 katilimciya uygulanmastir.

4.3. EVREN SECIMI

Calisma evrenini Milano’daki Tiirk KOBI’lerinde gorev alan, Turkiye
Cumhuriyeti vatandasi olan yoneticiler olusturmaktadir. Yiiksek lisans egitimim
surecinde Italya’ya Erasmus programindan faydalanarak gittigimden dolay1 ve oradaki
Tiirk isletmelerinin ve yoneticilerinin varligmi tespit ettikten sonra ¢alisma evrenin
Milano olarak tercih edilmesinin anlamli olacagini diisiindiim. Ote yandan ¢alisma
evreninin Milano olarak belirlenmesinin bir baska nedeni ise aragsal ve maddi

imkanlarin kisitli olmasindan kaynaklanmaktadir.

4.4. VERI TOPLAMA VE ANALIZ YONTEMIi

Aragtirmada veri toplama ydntemi olarak Anket Metodu kullanilmistir.
Olgitler sorular1 ii¢ farkli bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimeilarm is
stresi diizeyleri 6lgmek amaciyla olusturulan House ve Rizzo’ nun gelistirdigi ol¢iilt
uygulanmustir (Yesiltas ve Tiirk, 2017, s.937). Is stresi 6lcegi Baycan tarafindan 1985
yilinda Tiirkgeye cevrilmis olmakla birlikte gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar
yapilmistrr  (Filiz, 2014, s.160). Ikinci bolimde Weiss tarafindan gelistirilen

Minnesota is tatmin dlgegi olarak bilinen sorulardan olusmaktadir (Ozsoy, Uslu,
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Karakiraz ve Aras, 2014, s.235). Uclincii bolimde ise katilimcilarm demografik

oOzellikleri ile ilgili sorular cevaplanmustir.

Arastirma verilerinin sonuglar1 SPSS programina aktarilarak Regrasyon
yontemi araciligiyla incelenmistir. Bu sayede bagimli degisken ile bagimsiz degisken

arasinda nasil bir iligkinin oldugu tespit edilmeye ¢aligilmistir.

4.5. FAKTOR VE GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Is stresi dlceginin faktér yapismin giivenilirlik yapisinin gegerliliginin test
edilmesinde en yiiksek olabilirlik yontemi ve dogrulayici faktor analizi kullanilmistir.
Analiz sonucunda ki-kara serbestlik derecesi 1, 738; karsilastirmali uyum indeksi
0,971; Tucker-Lewis indeksi 0,950; artrrmali uyum indeksi 0,972; normlastirilmis
uyum indeksi 0,936 ve yaklasik hatalarin ortalama karekoku 0,077 olarak tespit
edilmistir. Elde edilen indeksler 6l¢egin tek boyut yapisinin iyi uyum sagladigmi ve
faktor yapisinin dogrulandigini ortaya ¢ikarmistir.

Is stresi dlcegine ait Kaiser-Meryer-Olkin 6rneklem uygunlugu testi sonucu
0,821 olarak elde edilmis ve Bartlett’in kiiresellik testi anlamli bulunmustur (¥2=
319,852; p<0,01). Is stresi dlgeginin toplam varyansmin % 50,096 s agiklayan tek
boyutta toplanmis ve giivenilirlik degeri 0,821 olarak tespit edilmistir (Yesiltas ve
Tirk, 2017, 5.937-938). Is Stresi Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi sahip
olan bir &lgektir. Olgek puanlamasinda, Kesinkille katilmiyorum; 1 puan,
Katilmiyorum; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Katiliyorum; 4 puan, Kesinlikle

Katiliyorum; 5 puan olacak sekilde belirlenmistir.

Minnesota Is Doyum Olgegi; Weiss, Dawis, England & Lofquist tarafindan
1967 yilinda gelistirilmistir. Gegerlilik ve guvenilirlik ¢calismalar1 yapilmis olmakla
birlikte Cronbach Alpha degeri 0.77 olarak tespit edilmistir. Minnesota Is Doyum
Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi sahip olan bir Glgektir. Olcek
puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim;
3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olacak sekilde belirlenmistir.
Minnesota Is Doyum Olgegi icsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici
ozelliklere sahip 20 maddeden olusmusturulmustur (Filiz, 2014, s.160).
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4.6. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER
4.6.1. Demografik Ozellikler

Tablo 11: Anket Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Cinsiyetiniz | Yasimiz | Egitim Isletmedeki | Isletmenize | Kag yilik | Is disinda
durumunuz | unvaniniz | toplam kag | yoneticilik | ugrastiginiz
kisi gérev | tecribesine | hobileriniz
almaktadir | sahipsiniz | var mi
120 121 122 121 122 122 122
2 1 0 1 0 0 0

Uygulanan 6lceklerin sonuglar1 SPSS programina aktarmmi sonucunda 122

katilimcidan 2’sinin cinsiyet ile ilgili soruya, 1’inin egitim durumu ve isletmedeki

unvan sorularina cevap vermedigi tespit edilmistir.

Tablo 12: Anket Katilimcilarin Cinsiyeti

Katilimci Yuzde %
Sayist
Gegerli Erkek 120 98,4
Eksik Toplam 2 1,6
Katilimei 122 100,0

Istatistiksel olarak 120 katiimcilarm tamaminin erkek bireylerden olustugu

tespit edilmis ve 2 katilimcinin ise cinsiyet ile ilgili soruya yanit vermedigi tespit

edilmistir.

Tablo 13: Anket Katilimcilarin Yasi

Cevap Sayis1 | Ylzde
16-25 19 15,6
26-35 51 41,8
Gegerli 36-50 35 28,7
Cevaplar 57765 14 11,5
66 ve Ustl 2 1,6
Total 121 99,2
Eksik System 1 0,8
Total 122 100,0
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Verilen yanitlara gore katilimcilarin ylizde 15,6 sinin 16-25 ; yiizde 41,8’inin
26-35; ylizde 28,7 sinin 36-50; yiizde11,5’inin 51-65 ve ylizde 1,6 smin ise 65 ve lstii
yas araliginda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14: Anket Katilimeilarin Egitim Durumu

Cevap Sayis1 | Yizde

Ilkokul 35 28,7

Ortaokul 37 30,3

Lise 45 36,9
Gecerli Universite 3 2,5
Cevaplar Yiiksek 1 08

Lisans

Eksik 1 0,8

Total 122 100,0

Egitim durumunuz nedir sorusuna verilen yanit sonucunda katilimcilari
45’inin egitim durumunun lise mezunu oldugu goriilmektedir. Lise mezunu olan 45
katilimcmim ise toplam katilimc1 arasinda ylizde 36.9 orani tekabiil edildigi
goriilmektedir. ilkokul ve ortaokul mezunu olan toplam katilimc1 sayisinmn ise 82
oldugu gozlenmektedir. Ote yandan sadece 3 kisinin iiniversite mezunu ve 1 kisinin

yiiksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15: Anket Katiimcilarmn Faaliyet Gosterdikleri Isletmedeki Unvanlar

Cevap Sayis1 | Yuzde

Isletme 65 53,3

sahibi veya

ortagi

Midar 14 115
Gegerli Genel Mudir | 5 41
Cevaplar Mudir 12 9,8

Yardimcisi

Digerleri 25 20,5

Total 121 99,2
Eksik System 1 0,8
Total 122 100,0
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Isletmedeki unvanmiz nedir sorusuna cevap veren 122 katilimcidan 65’inin
isletme sahibi veya ortagi oldugu ve bu saymin ylizde 53,3 oranma tekabiil ettigi
gorilmektedir. Ote yandan 122 katilimcidan 14°i miidiir, 5’i genel miidiir, 12’si

miidiir yardimcisi ve 25’inin ise diger pozisyonlarda gorev aldigi belirlenmistir.

Tablo 16: Anket Katilimcilarin Faaliyet Gosterdikleri Isletmedeki Isgéren Sayis

Cevap Sayis1 | Yizde
1-9 109 89,3
10-24 8 6,6
50-59 1 0,8
Gegerli 100-149 2 1,6
Cevaplar 150 5 16
Total 122 100,0

122 katilime1 tarafindan cevaplanan ve bu katilimcilarin faaliyet yiirtittiikleri
isletmelerdeki isgoren sayisini belirlemeyi hedefleyen soru yoneltilmistir.
Katilimcilarin  yiizde 89,31 isletmelerinde 1ve 9 arasinda isgorenin faaliyet
gosterdigini belirtmistir. Katilimcilardan 4’4 isletmelerinde 50 ile 99 arasinda ve 150

iizerinde iggorenin faaliyet gosterdigini bildirmistir.

Tablo 17: Anket Katilimcilarin Yoneticilik Tecriibesi Siresi

Cevap Sayis1 | Yuzde
2veyadaha |20 16,4
az yil
3-5 26 21,3
Gegerli
Cevaplar 6-10 29 23,8
11-15 29 23,8
16 veya lzeri | 18 14,8
Total 122 100,0

Kag yillik yoneticilik tecrlibesine sahipsiniz sorusuna verilen cevaplar sonunda

olusan ortalamalarin birbirine yakinlig1 goze carpmaktadir. Katilimcilarin yiizde 16,4
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‘inlin 2 veya daha az yil yoneticilik tecriibesine sahip oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilar1 yiizde 21,3’liniin 3 ve 5, ylzde 23,8’inin 6 ve 10 arasinda, ylzde 14,8

inin ise 16 yil ve iizeri bir slire yoneticilik tecriibesin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 18: Is Disinda Herhangi Bir Hobiye Sahip Misiniz Sorusuna Verilen Cevaplar

Cevap Sayis1 | Yizde
Evet 80 65,6
Gegerli
Cevaplar Hayir 41 33,6
4,00 1 0,8
Total 122 100,0

Is disinda herhangi bir hobiniz var n1 sorusuna 80 katilime1 evet yanitini verir

iken 41 katilimc1 hayir yanitin1 vermistir.

4.6.2. s Stresini Olgmeyi Hedefleyen Sorulara Verilen Yamitlarin

Istatistiksel Degerleri

Tablo 19: Anket Calismasinin Birinci Béliimiinii Olusturan Is Stresini Olgmeyi Hedefleyen
Sorula Verilen Yanitlar Sayisal Degerleri

hissediyorum

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Isim Say1 | 17 25 10 40 29
sagligimi _
dogrudan Yiizde | N=14,0 N=20,7 N=8,3 N=33,1 N=24,0
etkilemeye %
yatkindir
Oldukca Say1 |18 35 12 37 19
blyik bir .
gerilim Yiizde | N=14,9 N=28,9 N=9,9 N=30,6 N=15,7
altinda %
calistyorum
Isimden Say1 20 28 9 44 19
dolay1 _
kendimi Yiizde | N=16,7 N=23,3 N=7,5 N=36,7 N=15,8
asabi %
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Farkli bir iste | Say1 13 28 16 39 23

caligtyor -
olsam Yuzde | N=10,9 N=23,5 N=13,4 N=32,8 N=19,3
%

saghigim
muhtemelen
daha iyi olur

Isimle ilgili Say1 18 22 5 37 35

sorunlar _ — - — _ _
uyku sorunu ;UZde N=15,4 N=18,8 N=4,3 N=31,6 N=29,9
0

ya§amama
neden oluyor

Sirketimde Say1 19 50 13 24 12

diizenlenen _ — - — _ _
toplantilar ;uzde N=16,1 N=42,4 N=11,0 N=20,3 N=10,2
0

oncesi
kendimi
gergin
hissediyorum

Evde Say1 14 34 6 44 23

oldugum _ r - » _ _
zamanlar ;Uzde N=11,6 N=28,1 N=5,0 N=36,4 N=19,0
0

baska isler
yapiyor
olsam da
siklikla
isimle ilgili
konular1
diisiiniiyorum

Katilimcilara islerinin sagliklarini1 ne 6l¢iide etkiledigini 6grenmek amaci ile
yoneltilen soruya katilimcilarin yiizde 14’4 Kesinlikle katilmiyorum isim sagligimi
etkilememektedir seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin yiizde 24°i ise kesinlikle
katiliyorum isim saghgm etkilemektedir seklinde yanmit vermistir. Ote yandan
katilimcilarin yiizde 8’1 bu konuda kararsiz iken yiizde 33,1 ise katilmiyorum isim
saghigimi etkilemektedir seklinde yanit vermistir. Kesinlikle katiliyorum ve
katliyorum cevaplarmin toplami g6z oniine alindiginda katilimeilarin ylizde 57,11

islerinin sagliklarini etkiledigini diisiinmektedir.

Katilimcilarin gerilim diizeyini 6l¢meyi amaglayan soruya katilimcilarin yiizde
19°u kesinlikle katiliyorum seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin yiizde 30,6’s1 ise
bilyiik bir gerilim altinda calistigini diisiinmektedir. Ote yandan katilimcilar: yiizde
34’1 calisirken herhangi bir gerilim hissetmedigini ifade etmistir. Gerilim diizeyiyle

iligkili olarak katilimcilarin asabiyet durumlari ile ilgili bilgi edinmek hedeflenmis ve
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bu ama¢ dogrultusunda katilimcilara isinizden dolayr kendinizi asabi hissediyor
musunuz sorusu yoneltilmistir. Katilimcilarn yiizde 52,5’ islerinden dolay1
kendilerini asabi hissettiklerini ifade etmistir. Ote yandan Katilimcilarm yiizde 40’1 ise

islerinden dolay1 kendilerini asabi hissetmediklerini ifade etmistir.

Katilimcilarin gerilim ve asabiyet diizeylerini 6lgmeyi hedefleyen sorularin
ardindan, saglik durumlari ile isleri arasinda nasil bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmayi
hedefleyen soru yoneltilmistir. Katilimcilara yoneltilen bu soru vasitasiyla
katilimcilarin 52,1’inin farkli bir iste ¢alistyor olmalar1 durumunda sagliklarinin daha
iyl olabilecegini diisiindiigli ortaya c¢ikmustir. Bu sonu¢ Milano’da yonetici
pozisyonunda gorev yapan katilimcilarin yarisindan fazlasinin iglerinin sagliklarina
olumsuz etki yaptigim1 gostermektedir. Ayrica anket calismalar1 sirasindaki
sohbetlerde de katilimcilar islerinden dolay1 uzun siireli hastaliklara maruz kaldiklar1

ifade etmislerdir.

Anket galigmasinin birinci béliminde yer alan, katilimcilarin isleri ve 6zel
hayatlar1 ile ilgi sorular1 i¢eren diger iki soruya verilen yanitlar ise farkli agilardan
onem teskil etmektedir. Katilimcilarin yiizde 6nemli bir kismu isi ile ilgili problemlerin
uyku sorununa yol actigini diisiinmektedir. Katilimcilarin yiizde 61,5°1 islerinden
kaynakli problemlerin uyku soruna yol actigmi ifade etmistir. Ote yandan
katilimcilarin yiizde 55,4’ evde olduklar1 zamanlarda da isleriyle ilgili problemleri
disiindiigiinii ifade etmesi is ve Ozel hayat arasindaki ayrimi yapilmadiklarini

gostermektedir.
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4.6.3. Is Tatminini Olgmeyi Hedefleyen Sorulara Verilen Yamtlarin

Istatistiksel Degerleri

Tablo 20: Anket Calismasinin Ikinci Boliimiinii Olusturan Is Tatmini Olgmeyi Hedefleyen
Sorula Verilen Yanitlarm Sayisal Deger Dagilimlar

Hic Biraz Orta Memnunum | Cok
memnun | memnunum | dizeyde memnunum
degilim memnunum
Surekli bir Sayi 31 23 28 27 11
seylerle Yizde | (25,8) (19,2) (23,3) (22,5) 9,2
mesgul %
olabilme
imkani
Tek basina Say1 61 18 17 12 1
caligma Yiuzde | (56,0) (16,5) (15,6) (11,0 0,9
imkani %
Zaman zaman | Sayi 31 16 29 39 4
farkli seyler Yizde | (26,1) (13,4) (24,4) (32,8) (3,4)
yapabilme %
imkani
Toplumda bir | Say1 19 11 26 42 23
yer edinme Yuzde | (15,7) (9,1) (21,5) (34,7) (19,0)
imkan %
Ydneticimin Say1 19 14 26 41 21
elemanlarmma | Yizde | (15,7) (11,6) (21,5) (33,9) (17,4)
karsi davranis | %
tarzi
Yoneticimin Say1 25 16 21 38 20
karar verme Yuzde | (20,8) (13,3) (17,5) (31,7) (16,7)
konusundaki | %
yeterliligi
Vicdanima Say1 16 15 13 50 27
ters diismeyen | Yizde | (13,2) (12,4) (10,7) (41,3) (22,3)
seyleri %
yapabilme
imkani
Stiirekli bir ise | Say1 9 18 17 43 33
sahip olma Yuzde | (7,5) (15,0) (14,2) (35,8) (27,5)
imkani %
Surekli bir Say1 14 19 24 42 29
seylerle Yizde | (11,9) (7,6) (20,3) (35,6) (24,6)
mesgul %
olabilme
imkani
Bagkalarma Say1 13 12 22 45 26
ne Yizde | (11,0) (10,2) (18,6) (38,1) (22,0)
yapacaklarimi | %
soyleme
imkani
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Yeteneklerimi | Say1 18 16 22 39 24

kullanabilme | Yizde | (15,1) (13,4) (18,5) (32,8) (20,2)

imkani %

Firma Say1 21 19 25 37 17

politikasini Yizde | (17,6) (16,0) (21,0) (31,1) (14,3)

uygulama %

imkani

Aldigim iicret | Say1 23 17 31 32 14
Yizde | (19,7) (14,5) (26,5) (27,4) (12,0)
%

Bu iste Say1 24 16 26 39 13

ilerleme Yizde | (20,3) (13,6) (22,0) (33,1) (11,0)

imkanim %

Kendi Sayi 17 10 27 34 32

kararimi Yizde | (14,2) (8,3) (22,5) (28,3) (26,7)

verme %

Szgiirligii

Is yaparken Say1 13 11 26 46 24

kendi Yizde | (10,8) 9,2) (21,7) (38,3) (20,0)

yontemlerimi | %

deneme

imkani

Calisma Say1 36 21 26 29 7

kosullar1 Yuzde | (30,3) (17,6) (21,8) (24,4) (5,9)
%

Calisma Sayi 15 14 29 40 19

arkadaglarimi | Yuzde | (12,8) (12,0) (24,8) (34,2) (16,2)

n birbiriyle %

anlagmasi

Yaptigim iyi | Say1 11 21 26 43 19

bir is Yiuzde | (9,2) (17,5) (21,7) (35,8) (15,8)

karsiliginda %

aldigim ovgii

Isimden elde | Sayi 6 7 27 47 33

ettigim basar1 | Yizde | (5,0) (5,8) (22,5) (39,2) (27,5)

duygusu %

Anket calismasinin iiglinci bolimii katilimcilarin i tatminini dlgmeyi
hedefleyen sorulardan olugsmaktadir. Bu sorular araciligiyla katilimeilarin islerinin
belirli yonlerinden ne derecede memnun oldugu tespit edilmeye calisilmistir.
Katilimcilara yoneltilen 20 sorudan olusan 3’°Unci bélimde, katilimcilardan islerinin
soruda belirtilen yoniinden ne derecede memnun olduklarini belirtmeleri istenmistir.
Katilimcilar sorulart hic memnun degilim, biraz memnun, orta diizeyde memnunum,

memnunum ya da ¢cok memnunum seklinde yanitlamstir.
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Katilimeilarin is tatmini Olgmeyi hedefleyen anket sorularmmdan bir kagi
katilimcilarin is hayatlarmin, 6zel hayatlar1 tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu
aragtirmay1 hedeflemektedir. Bu neden dolay1 katilimcilara stirekli bir seylerle mesgul
olabilme ve zaman zaman farkli seylerle ugrasabilme imkanlarindan ne derecede
memnun olduklar1 sorusu yoneltilmistir. Bu sorularin sonuglarina deginmeden 6nce
anketin ilk boliimiinii olusturan demografik 6zellikler bolimdiinde yer alan is disinda
ugrastigmmiz herhangi bir hobiniz var mi sorusuna verilen cevaplarin sonuglarini
hatirlatmak yararli olacaktir. Katilimcilarin 41°1 is disinda herhangi bir hobisinin
olmadigmi belirtmis iken, 80 katilimci is disinda herhangi bir hobisinin oldugunu
belirtmisti. Katilimcilarin yiizde 26,1’1 zaman zaman farkli seyler yapabilme
imkanindan hi¢ memnun olmadigim ylizde 13,4’ biraz memnun oldugunu ifade
etmistir. Bu durum katilimcilarin 40’ min neden herhangi bir hobiye sahip olmadigmi
destekler nitelikte bir gostergedir. Ayni dogrultuda olan siirekli bir seylerle mesgul
olabilme imkanmizdan memnun musunuz sorusunun sonuglar1 da oransal olarak
benzerlik gostermektedir. Ciinkii katilimcilarin yilizde 25,8’ zaman zaman farkh
seyler yapabilme imkanindan hi¢ memnun olmadigini, yiizde 19,2’si ise biraz memnun
oldugunu ifade etmistir. Bu iki soruya biraz memnunum seklinde verilmis cevaplarinin
arasinda ylzde 6 gibi bir farkin olusmasi katilimcilarin siirekli olarak bir hobilerinin

oldugu ancak bu hobilere siirekli olarak vakit ayramadiklarini géstermektedir.

Anket katilimcilar1 genellikle Tiirkiye’nin birka¢ sehrinden gelen ve Milano’ya
yerlesen bireylerden olusmaktadir. Katilimcilarin  ¢ogunlugunun Pazarcikli,
Adiyamanli ve Antepli olmasi ve katilimcilarin birbirleriyle akraba ya da tanis olmasi
baz1 toplumsal degerlerin dnemimi arttirmistir. Katilimcilara yoneltilen isinizden
dolay1 toplumda bir yer edinme imkaninizdan memnun musunuz sorusuna verilen
yanitlar bunu destekler niteliktedir. Cilinkii katilimcilarin yiizde 53,7 sinin islerinden

dolay1 toplumda elde ettikleri konumdan memnun olduklari tespit edilmistir.

Anket caligmasina katilan bireylerin biiyiik bir boliimiiniin yemek sektoriinde
faaliyet gosterdigi ve bu katilimcilardan yiizde 53’{iniin isletme sahibi ya da isletme
ortagi oldugu tespit edilmistir. Bu neden 6tiirii isletme sahibi, ortag: ve isletmede tist
duzeyde goOrev yapan bireylere yoneltilen, yoneticilerinin 6zellikleriyle ilgili sorular
onem arz etmektedir. Isletmelerdeki ydneticilerin 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla

olusturulan yoneticinizin elemanlariniza kars1 davranis tarzindan memnun musunuz
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sorusuna katilimcilarin ylizdel5,7’si hic memnun degilim seklinde yanit verirken,
yiizde 55,4’1 yoneticilerinin elemanlar1 karsi davranig tarzindan memnun ya da ¢ok
memnun oldugu belirtmistir. Yoneticiler ile ilgili bir diger soruda gbze ¢arpan dnemli
bir sonug¢ ise yiizde 20,8’lik oraninda katiimcinimn, yOneticilerinin karar verme
yeterliliginden hi¢c memnun olmadiginin gézlemlenmesidir. Yoneticilerin elemanlara
kars1 davranis tarzindan memnuniyet s6z konusu iken yOneticilerin karar verme
konusundaki yeterliligi konusunda yiizde 20 oraninda bir memnuniyetsizlik s6z

konusudur.

Milano’da ¢ogunlukla kebap sektoriinde faaliyet gosteren katilimcilar isletme
sahibi ortag1 ya da isletmede iist diizey yOnetici olarak is siireclerinin neredeyse
bir¢ogunda aktif olarak rol aldig1 gézlemlenmistir. Milano’da birgok merkezi caddede
faaliyet gosteren kebapcilar is siireclerinden anlayan isgérenlere ihtiya¢ duymaktadir.
Bu neden oturi kebap sektorinin gerekliliklerinden anlayan isgérenler rahat bir
sekilde is bulabilmekte ve genel anlamda memnuniyetleri saglanmalar1 durumunda
faaliyet goOsterdikleri isletmelerde uzun siire gorev almaktadirlar. Nitekim
katilimcilara yoneltilen siirekli bir ise sahip olma imkanmizdan ne derecede
memnunsunuz sorusuna katilimcilarin yiizde 62,3’iiniin ¢cok memnunum ya da
memnunum seklinde yanit vermesi isgorenlerin isinin siireklilik arz ettigini
gostermektedir. Ote yandan Italya’daki krize ve issizlige ragmen doner sektoriinde is
goren eksikliginin bulunmasi dikkat ¢eken dnemli bir detaydir. Bu durum ayni iilkeden
gd¢ etmis bireylerin kendi topluluklarini olusturmasi, diger tilkelerden gelen

gdcmeneler ya da Italyan vatandaslari ile is iliskisi kurmamasi ile iliskilendirilebilir.

Anketlere yanit veren katilimcilarin genellikle ayni sektérde faaliyet
gostermesi ve bu sektorlerde faaliyet gosteren bireylerin birbirleriyle akraba ya da
arkadas olmasi belirli konularda dayanigmanin olusmasina neden olmustur. Bu neden
Otlrd katilimcilara yoneltilen bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkaninizdan
memnun musunuz sorusuna, katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu memnunum ya da ¢ok

memnunum seklinde yanit vermistir.

Katilimcilar genellikle doner sektdriinde faaliyet gosterdiklerinden dolay1
pizza agmak, diriim ve belirli yemekleri yapabilmek gibi yeteneklere sahip olduklar1

g0zlemlenmistir. Katilimcilara yoneltilen yeteneklerinizi kullanabilme imkanmdan
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memnun musunuz sorusana, katilimcilarin yiizde 38,1°i memnunum seklinde, yuzde
22’si ise ¢ok memnunum yanit vermistir. Ote yandan katilimeilarin yiizde 15,171 ise
yeteneklerini kullanamadigini diisiinmektedir. Anket ¢aligmalar1 sirasinda edinilen
izlenimlere dayanarak, yeteneklerini kullanamadigmi diisiinen bireylerin genellikle
farkli alanlarda yetenek sahibi oldugu ancak restoran sektoriinde bu yeteneklere
ihtiyag duyulmadigindan dolay1 yeteneklerini kullanamadiklarini ifade ettikleri
soylenebilir.

Anket katilimcilarinin ¢ogunlugunun giinliik 12 saat calistig1 goézlenmistir.
Italya’da ortalama giinliik calisma saati 8’iken anket katilimcilarinin gogunun giinlik
en az 12 saat ve bazen de gerekli durumlarda 12 saatten fazla ¢alistigi gozlemlenmistir.
Ote yandan ¢alisma saatlerinin uzunlugu isgoérenlerin aldiklar1 iicrete yeterli derecede
yansimadigir gézlemlenmistir. Katilimeilarin ylizde 19’7 sinin aldiklar1 ticretten hig
memnun olmamasi bunu destekler niteliktedir. Katilimeilarin biiyiik bir ¢ogunlugunu
isletme sahipleri olusturmasi ve isletme sahipleri agisindan kazancin tatmin edici
diizeyde olmasi1 bu soruya verilen cevaplari pozitif yonde etkilememistir. Ayrica
Isletme sahiplerinin  kazanglarinin  ortalama  bir Italya’nm  kazanciyla

karsilastirildiginda ¢ok daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.

Faaliyet gosterdiginiz sektorde ilerleme imkaninizdan memnun musunuz

sorusuna, katilimcilarin yiizde 20,31 hi¢ memnun degilim seklinde cevap vermistir.

Anketin {i¢lincii boliimiinii olusturan is tatmini sorular1 arasinda hi¢ memnun
degilim seceneginin en yliksek orana sahip sorusunun ¢alisma kosullariyla ile ilgili
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilara yoneltilen ¢alisma kosullarindan memnun
musunuz soruna katilimcilarin yiizde 36’s1 hi¢c memnun degilim seklinde cevap

vermistir.

Anket katilimcilarina yoneltilen kendi kararlarini1 verebilme 6zgiirliigii ve is
yaparken kendi yontemlerini deneme imkanina dair sorular katilimeilarin ig tatmininin
ne dizeyde oldugu ile ilgili 6nemli bilgiler vermektedir. Katilimcilarm yiizde 14,2 si
kendi kararlarmi 6zgiirce veremedigini disiinlrken yiizde 26,7’si net bir sekilde

kesinlikle kendi kararlarini 6zgiir bir sekilde verebildigini diislinmektedir.

Is gorenlerin 6zgiirliik diizeyleri hi¢ kuskusuz is tatminini dogrudan

etkilemektir. Isgdrenlerin is yaparken kendi yontemlerini deneme imkanma sahip
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olmasi i tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Yapilan ankete katilan bireylerin
genelinin ig yaparken kendi yoOntemlerini deneme imkanma sahip oldugu
goriilmektedir. Ote yandan yiizde 10’8 oraninda bir katilimcmm kendi yontemlerini
deneme imkanidan hi¢ memnun olmadigmi ifade etmesi isin belirli stireglerinin net
bir sekilde belirlenmis ve bunun digna ¢ikilamamasi ya da katilimcilarin genelinin
doner sektoriinde faaliyet gostermesi ve doner liretiminden ziyade donerin pisirilmesi

ve kesilmesi streclerinde rol almasi ile iliskilendirilebilir.

Son olarak katilimcilarin ig tatmini 6lgmeyi hedefleyen islerinden elde ettikleri
basar1 duygusu ve aldiklar1 6vgliden ne derecede memnun olduklarini belirlemeyi
hedefleyen iki soru yoneltilmistir. Katilimcilarin yiizde 66,7’sinin islerinden elde
ettikleri basar1 duygusundan memnun ya da ¢ok memnun oldugu, yiizde 5,8 kadarmnin
ise hi¢ memnun olmadig1 goriilmektedir. Katilimcilarin ayni dogrultuda biiyiik bir
cogunlugu yaptigi iyi bir is karsiliginda aldigi 6vgiiden memnun goriiniir iken yiizde
17°5 ise yaptig1 iyi bir karsihiginda aldigi 6vguden biraz memnun oldugunu ifade

etmistir.
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4.7. HIPOTEZLER
Hipotez 0: Katilimcilarmn isletmedeki unvanlari ile stres diizeyi arasinda bir

iliski yoktur.

Hipotez 1: Katilimcilarmn isletmedeki unvanlari ile stres diizeyi arasinda bir

iligki vardir.

Tablo 21: Katilimcilarin isletmedeki Unvanlari ve Stres Diizeyi Arasindaki ligki

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplami Derecesi Ortalamasi Dizeyi
Gruplar 0,599 4 0,150 0,194 0,194
Arasinda
Gruplar 89,761 119 0,774
Icinde
Toplam 90,361 20

SPSS programi aracilifiyla yapilan One-Way Anova analizi sonucunda
anlamhilik degerinin 0,194 oldugu gorilmektedir. 0,194 degeri 0,05’ten biiylik
oldugundan dolay1 katilimcilarin isletmedeki unvanlar1 ile stres diizeyi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Hipotez 2: Katilimcilarin yoneticilik tecriibesi ile stres diizeyi arasinda bir iliski

yoktur.

Hipotez 3: Katilimcilarin yoneticilik tecriibesi ile stres diizeyi arasinda bir iliski

vardrr.

Tablo 22: Anket Katihmcilarm Yéneticilik Tecriibesi ve Stres Diizeyi Arasindaki Iliski

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplam Derecesi Ortalamasi Dlzeyi
Gruplar Arasinda 4,753 4 1,188 1,624 0,173
Gruplar iqinde 85,610 117 0,732
Toplam 90,363 121
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SPSS programi araciligiyla yapilan One-Way Anova analizi sonucunda
anlamlilik degerinin 0,173 oldugu goriilmektedir. 0,173 degeri 0,05’ten biiyiik
oldugundan dolay1r katilimcilarin yoneticilik tecriibesi ile stres dizeyi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.
Hipotez 4: Katilimcilarin yast ile stres diizeyi arasinda bir iliski yoktur.
Hipotez 5: Katilimcilari yas ile stres diizeyi arasinda bir iliski vardir.

Tablo 23: Anket Katilimeilar Yasi ve Stres Diizeyi Arasindaki iliski

Kareler Serbestlik | Kareler F Anlamlilik
Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Gruplar Arasinda | 3,714 4 0,928 1,282 0,281
Gruplar Iginde 84,000 116 0,724
Toplam 87,713 120

SPSS programi aracilifiyla yapilan One-Way Anova analizi sonucunda
anlamhilik degerinin 0,281 oldugu tespit edilmistir. 0,281 degeri 0,05’ten biiytlik
oldugundan dolay1 katilimcilarin yasi ile stres diizeyi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir.
Hipotez 6: Katilimcilarin is stresi ile is tatmini arasinda bir iliski yoktur.
Hipotez 7: Katilimcilari is stresi ile i tatmini arasinda bir iliski vardir.

Is tatmini ve is stresi arasindaki iliskiyi aciklayabilmek icin SPSS programi
araciligiyla Regrasyon analizi yontemine bagvurulmustur. Regrasyon analizinde
bagimli degisken olarak is tatmini boliimiini olusturan Ol¢it sorulari segilirken,

bagimsiz degisken olarak ise is stresi sorularini olusturan 6l¢iit sorular1 secilmistir.

Analiz sonucunda stres diizeyi is tatmini arasindaki iligkinin anlamli oldugu
tespit edilmistir. Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda ig stresinin, is tatminini

ylizde 12,9 oraninda etkiledigi tespit edilmistir.
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Tablo 24: Regrasyon Analizi

Yontem R R? Diizeltilmis R? | Standart Hata
(aciklanan Tahmini
varyans)

1 0,360a 0,129 0,122 0,61455

Analiz sonuglar1 olusturulan modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Yani

katilimeilarin stres diizeyi, 1s tatminini etkilemektedir.

Tablo 25: Regrasyon Analizi

Yontem Kareler Serbestlik | Kareler F
Toplam Derecesi Ortalamasi
Regrasyon | 6,742 1 6,742 17,852
Kalint1 45,320 120 0,378
Toplam 52,062 121
Tablo 26: Regresyon Analizi
Yodntem Standart Edilmemis | Standart t
Katsayilar Edilmis
Katsayilar
B Std. Hata | Beta
1 (Sabit) 4,030 0,209 19,256
Is stresi -0,273 0,065 -0,360 -4,225
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SONUC VE ONERILER
Giliniimiizdeki bir¢ok hastalikla stresin dogrudan ya da dolayli bir sekilde
iligkisi oldugu disiiniilmektedir. Stresin insan hayatinda goz ardi edilemeyecek

ektilere sahip olmasi, stres kavramu ile ilgili arastirmalarin artmasina neden olmustur.

Globallesen diinyada {iretim yOntemlerinin ve silireclerinin degismesi
isgdrenlerin yasamma birgok agidan etkide bulunmaktadir. Uretim ydntemlerinin
degismesi ile birlikte dis ortamda gerceklestirilen is siirecleri kapali alanlara
tasmnmustr. Hi¢c kuskusuz kapitalizmin komiinizm karsisindaki zaferi, kapitalist
ideolojinin etkilerinin toplumlarin kiiltiirel, sosyal ve aile kavrami gibi birgok kavram
Uzerinde etki gostermesine neden olmustur. Yasanan bu ¢ok yonlii etki sonucunda
Gegim sartlarinin agirlasmasi, rekabetin artmasi bireylerin stres diizeyini arttirmis ve
bireyleri yeni arayislara yonlendirmistir. Bu arayislardan biri de refah diizeyi yiiksek
olan tilkelere is goclidiir. Arastirma sonuglarina gore, anket katilimcilarmin en 6nemli
stres nedenlerinden biri de is faaliyetinde bulunduklar1 iilkelerin, dogduklar1
iilkelerden farkli olmas1 ve globallesen diinyaya adapte olma ¢abasindan ileri geldigi

diistiniilmektedir.

Anket katilimcilarmin genelinin dogup biiylidiikleri iilke olan Tiirkiye’de
belirli siire is faaliyetlerinde bulundugu ancak basarili olamadiklarindan dolay1
Italya’ya gog¢ ettikleri gdozlemlenmistir. Tiirkiye’den go¢ eden bireyler yeni bir iilkede
yasamanin getirdigi bircok zorlukla karsilagsmaktadir. Yabanci bir dili 6grenme, tilke
kurallarina uyum, Kkiiltiirel farklhiliklar ve daha bircok etken bireylerin zorluk
yasamasina neden olmaktadir. Bu zorluklarla bas edebilen bireyler kendilerinden 6nce
gb¢ etmis ve adaptasyon siirecini basarili bir sekilde ytiriitmiis Tiirkiye vatandaslarinin
da yardimu ile belirli bir siireden sonra i hayatlarina baglayabildikleri gézlemlenmistir.
Ote yandan, bazi durumlarda gd¢ eden bireyin is siirecine gok kisa bir siirede
katilabildigi de goriilmektedir. Bireylerin adaptasyon sirecini tamamlamadan ve dil
bilmeden is hayatina atilabilmesinin en 6nemli nedeni akrabalar1 tarafindan isletilen
KOBI’lerde idame edilme sansina sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Ancak
Italyanca bilmeyen ve is hayatma belirli bir siire bu sekilde devam etmeye calisan
bireylerin stres diizeyinin arttirdig1 gozlemlenmistir. Ote yandan giinliik galisma
stiresinin genellikle 12 saatten olugmasi ve is siirecinin yorucu olmasindan dolay1

bireylerin dil 6grenmeye zaman ayiramadiklari gozlemlenmistir. Ayrica g¢alisma
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arkadaslarinin da Tiirk¢e bilmesi dil 6grenme siirecinin daha da zor bir hal almasma
neden olmustur. Uzun bir stire boyunca dil 6grenemeyen bireylerin kendilerini ifade
edememenin getirdigi zorluklardan dolay1 stres yasadigi goriilmektedir. Ayrica is
yasaminda stres alaninda arastirmalar1 bulunan Soysal’a gore fazla mesai stres ve
kazalara neden olmaktadir. Osborne ve Bernon’un arastirma sonuglari da mesai
sliresinin azaltilmasi ile is kazalarinin azaldig1 sonucunu ortaya ¢ikarmustir. (Sosyal,

2009, 5.26).

Anket katilimcilarmin ytlizde 33,6 ‘sinin herhangi bir hobisinin olmadigini ifade
etmesi, katilimcilarin faaliyet gosterdikleri KOBI’lerdeki ¢alisma saatlerinin uzun
oldugu ve bu nedenden dolay1 herhangi bir hobiye ya da dil 6grenimi i¢in herhangi bir
kursa neden zaman aymramadiklarini agiklar niteliktedir. Ote yandan calisma
saatlerinin uzun olmasi da stres olusturan bir etken olarak kabul edilmektedir.
Bireylerin uzun siire calismalari ve yeterli derecede dinlenmemeleri calisirken
kendilerini asabi hissetmelerine neden oldugu sodylenebilir. Bu tez g¢alismasinin
literatiir boliimiinde orgiitsel stres baslig1 ad1 altinda yer alan arastirmalar da, ¢alisma
saatlerinin uzun olmasinin isgdérenler’de stres olusumuna neden oldugu gorisinii
destekler niteliktedir. Ariz tarafindan Ankara Goélbasi Havsak ve Kalecik Devlet
hastanelerinde uygulanan, ¢alisanlarin stres diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi
O0lcmeyi hedefleyen arastirma sonuglari da isgorenlerin uzun siire ¢alismasinin is

tatmini etkiledigini ortaya ¢ikarmistir (Ariz, 2010, s.127).

Is stresinin uyku problemine neden olmasi, is tatmini etkileyen bir diger dnemli
faktordiir. Faaliyet gosterilen is sektoriiniin stres kaynagindan dolayi, isgérenler kimi
zaman uyku problemi yasayabilmektedir. Is surecleri ile ilgili problemler birgok
isgérenin zihninde giin boyunca 6nemli bir yer edinmekte ve isgorenlerin uyku
stireglerinde dahi isleri ile ilgili sikintilar1 diisiinmesine yol agmaktadir. Giin boyunca
problemlerle bas etmek zorunda kalan iggdren, problemlerin ¢6ziimiine dair cevaplar1
uyku siirecinde de aramaktadir. Bu nedenden 6tiirii isgorenin uyku kalitesi diigmekte
ve is stresinin uyku problemine neden olmasi ig gérenin is tatmin diizeyini negatif
dogrultuda etkilemektedir. Tiirkiye’deki Karagozlii ve Bing6l Devlet hastanelerinde
yapilan arastrmalar sonucunda hemgirelerin uyku kalitesi ile igi tatmini arasinda
iliskinin oldugu ortaya ¢ikarilmigtir. Milano’da ¢alismaya katilan katilimcilarm uyku

kalitesinin kotii olmasin 6nemli bir nedeni de gece geg saatlere kadar ¢aligmalariyla
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iligkilendirilebilir. Nitekim Zverev ve Misiri gece vardiyasinda calismanin uyku
kalitesini olumsuz yonde etkiledigini ve bir sonraki glinde ise yorgun olarak
baslandigin1 ortaya c¢ikarmuslardir. Uyku kalitesi hi¢ kuskusuz isgdrenlerin Stres
diizeylerini de etkilemektedir. De Rocha ve D Martino tarafindan yapilan aragtirmalar
sonucunda uyku kalitesizliginin strese yol agtig1 ortaya ¢ikarilmustir (Ustiin ve Yiicel,

2011, 5.32).

Is stresinin isgdrenlerin is tatmin diizeyini 12,92 oraninda etkilemesi, stresin
is tatmini konusunda ne derecede onemli bir rol oynadigini gostermektedir. Ancak
katilimcilarin i stresi  dlizeyini is tatmininden bagimsiz bir sekilde
degerlendirdigimizde, anket katilimcilarin is stresi diizeyinin yiiksek oldugu
gorilmektedir. Anket ¢alisgmasinin ilk bolimiinde olusturan is stresini 6lgen sorularin
analiz sonuglarini géz 6niinde bulundurdugumuzda katilimcilarin yiizde 60 ile 70
araliginda bir kesimi bu boliimdeki stresi dlgcmeyi hedefleyen sorulara kesinlikle
katiliyorum seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin stres diizeyinin yiiksek olmasi
ancak bunun ig tatminine yansima oraninin diisiik olmasmim bir¢ok farkli nedeni
bulunmaktadir. Bu nedenlerden en dnemlisi alinan {icretlerin, italya sinirlar1 i¢indeki
icretler ile karsilastirildiginda ortalama diizeyde olmasma ragmen, Tiirkiye’deki
isgoren tcretleri ile karsilastirildiginda déviz kurundaki deger farkliligindan dolay1
biliyiik bir anlam ifade etmesinden kaynaklanmaktadir. Katilimcilarin birgogunun
yatirmmlarmi Tiirkiye’ye yaptig1 gdzlemlenmistir. Ote yandan is tatmin diizeyinin iyi
durumda olmasmnin bir bagka nedeni ise anket katilimcilarin yoneticilerden ve igletme
sahiplerinden olusmasiyla agiklanabilir. Isletmede yonetici unvaninda olan isgdrenler
alinan ticretlerden genellikle sikayetci olurken, isletme sahiplerinin kazandiklarindan
memnun oldugu ve bu neden dolayr is tatmin diizeyinin iyi durumda oldugu
gozlemlenmistir. Ote yandan anketlerden ¢ikan sonuglar da bu durumu tasdik etmistir.
Bu memnuniyet durumu kazancin stresi azalttigi ya da belirli dlglide gérmezden
gelinmesini sagladigmi gostermektedir. Edinilen gozlemler 15181nda ve katilimcilarin
da paylasimlarina dayanarak, katilimcilarin birgogu Tiirkiye sartlarinda kendilerini
kalifiye iggoren olarak gérmediklerini belirtmis ve Tiirkiye’de olmalar1 durumunda is
bulup Omiirleri boyunca caligsalar dahi ancak bir ev sahibi olabileceklerini ancak
Italya’da ¢alisarak kisa siirede Tiirkiye’de ev sahibi olduklar1 belirtmislerdir. Heneman

ve Judge 6deme modeli de licretin is tatmine etkisini desteklemektedir. Heneman ve

97



Judge’ye gore tiim degiskenlerin sabitlenmesi durumunda 6deme miktarinin is tatmini
tizerinde dogrudan etkili olacagi varsayilmaktadir. Heneman’a gore ig tatmini ile iicret
seviyesi arasindaki tutarl iligki alian ticretten elde edilen tatmin diizeyinde dogrudan
rol almaktadir. (Ram ve Prabhakar, 2010, s. 442-443). Kok tarafindan Pamukkale
Universitesinde 85 akademisyenin katilimiyla gergeklestirilen arastirma sonucu da
iicret etkenin 1§ tatmini ya da tatminsizliginin iicret etkeniyle giiclii bir iliskisinin
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. K6k’iin arastirma sonuglarina gore akademisyenlerin is
tatminsizligi nedenleri siralamasinda iicret etkeni ilk siray1 almistir (Kok, 2016, s.304).
Ciineyt, Cetin ve Fatih tarafindan Sivas ilindeki 456 saglik calisanin katilimiyla
gerceklestirilen sonuclara gore 1001TL ve 2000TL arasinda gelire sahip olanlara gore
daha az stres i¢inde ortaya ¢cikmistir(Tokmak, Kaplan ve Tiirkmen, 2011, s.61).
Arastirma srrasmnda katilimcilarin yasi, isletmedeki unvani ve yoneticilik
tecriibesinin is stresi diizeyinde rol oynayabilecegi diisiiniildiiglinden dolay1 analiz
sirasinda is stresinin bu degiskenler ile iliski diizeyleri de incelenmistir. Ancak analiz
sonuglar1 aksini gdéstermis; is stresinin katilimcilarin yasi, yoneticilik tecriibesi ve
isletmedeki unvanlari ile iligkili anlamli bir degisken olusturmadigini ortaya ¢ikmustir.
Cokik tarafindan Merzifon Kaymakamlhigi farkli birimlerinde is siireglerini devam
ettiren 145 iggorenin katilimiyla elde edilen arastirma sonuglar1 da is stresinin yas,
yoneticilik tecriibesi ve isletmedeki unvan ile iligkili olmadigr sonucunu ortaya

cikarmustir (Cokiik, 2010, s.76).

Unvan ile is stresi arasinda anlamli bir iliskinin ortaya c¢ikmamasi,
katilimcilarin ~ faaliyet  gosterdikleri  isletmelerde  unvanlarin  yeterince
belirginlesmemesi ile iliskilendirilebilir. Ote yandan unvanlarm belirginlestigi
organizasyonlarda sahip olunan unvanm 1is tatmini ve i stresini etkiledigi
gozlemlenmektedir. Kok’iin arastrma sonuglarina gore akademisyenlerin sahip
olduklar statii ig tatmin diizeylerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Kok’iin arastirma
sonucuna gore akademisyenlerin yiizde 73’1 sahip olduklar1 unvandan dolay1 tatmin
olmaktadir (Kok, 2016, s.306). Milano’daki Tiirk KOBI’lerinde yonetici olarak
faaliyetlerini ylriten Turkiye vatandaglarimmn unvanlari ile stres diizeyleri arasinda
anlamlt bir iligki bulunmamasi1 genel anlamda stres ile unvan arasinda bir iliskinin
olmadigini anlamma gelmemektedir. Nitekim yapilan bazi arastrmalar yoneticilerin

mavi yakali iggérenlere gore daha fazla stres diizeyine sahip oldugunu ortaya
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cikarmustir Damaske, S. Zawadzki, M. ve Smyth J. (2016 Nisan 25) Two main sources
of stress for high-status workers [Stress]. https://hbr.org/2016/04/the-two-main-

sources-of-stress-for-high-status-workers adresinden edinilmistir. Ancak Milano’daki

Tiirk KOBI’lerindeki yoneticilik tecriibesi ile is stresi diizeyi arasmda anlamli bir
iligkinin olugsmamasi ilizerinde durulmasi gereken bir konudur. Marjan ve Nasrin
tarafindan 100 hemsireye uygulanan 6lgekler sonucunda stres ve tecriibenin giiglii bir
iliskisi oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Marjan ve Nasrin’in elde ettigi sonuclara gore uzun
yillar tecriibesi olan hemgirelerin stres ile miicadele konusunda daha basarili olduklari

tespit edilmistir (Laal ve Aliramai, 2010, s.174-175).

Akova ve arkadaslar1 tarafindan Istanbul’daki 8 tane 5 yildizli otelde 287 is
gorenin katilimiyla gerceklestirilen aragtirma sonucunda is stesi ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. S6zkonusu arastirma sonuclarina gore is
stresi isgOrenlerin i tatmin duzeyine -0,781 oraninda etki ettigi tespit edilmistir

(Emiroglu, Akova veTanriverdi, 2005, s.390).

Gilinlimiiz sartlarinda stresin tamamen ortadan kaldirilmasi neredeyse
imkansizdir. Ancak stres ile ilgili biling olusturularak stersin etkileri belirli diizeyde
kisitlanabilir. Ayrica stres diislintildiigii gibi her zaman olumsuzluga yol
acmamaktadir. Bildigimiz gibi olumlu stres olarak bilinen bir stres tiirli de var olmakta

ve belirli durumlarda bireylerin yasamia katkida bulunmaktadir.

Cogu zaman stres olusumu isgorenlerin performansini olumsuz yonde
etkilemekte ve is tatmin diizeyini diisiirmektedir. Giinlimiizde faaliyet yiiriiten
organizasyonlarin orgiitsel stres kavramu ile ilgili bilin¢lendirilmesi is tatmini lizerinde

olumlu etkiler saglayabilecektir (Ciftgi, 2010, s.170-171).

Bireysel a¢idan da stresle miicadele 6nem teskil etmekledir. Faaliyet yirtttlen
organizasyonun sartlari uygun olmasmma ragmen bireylerin 6zel hayatlarmdaki
problemler strese neden olabilmektedir. Bu neden 6trt 6ncelikli olarak bireyin stresi
kabul etmesi ve Ustesinden gelmek icin caba sarf etmesi gerekmektedir. Bireysel
acidan stres ile miicadele yontemleri iggdrenin sorunun ¢dziimiine yardimci olabilir

(Gundiz, 2017, s.190-191).

Stresin organizasyonlardaki etkisinin azaltilmasmi saglamak amaciyla

almabilecek bir¢ok 6dnlem mevcut bulunmakla birlikte anket katilimcilarinin is stresi
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diizeyinin azaltilmasini saglayacak baslica 6nlemler ise ¢aligma saatlerinin kisaltilmasi
ve katilimeilarm faaliyet gosterdikleri iilke olan italya’ya kiiltiirel ve sosyal olarak

adaptasyonunun saglanmasi olarak siralanabilir.

Yapilan arastirmalar ve tecriibeler sonucunda Italya’nin bircok sehrinde ve
diger Avrupa iilkelerinde birgok Tiirkiye vatandasmnin faaliyet yiiriittiigi tespit
edilmistir. Bu neden dolay1 farkli evren se¢imlerine bagvurularak arastirma faaliyetleri

gelisime ac¢ik bulunmaktadir.
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EK-1:
HARRAN UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETiK KURULU
GONULLU KATILIM FORMU

Bu c¢alisma, isletme boliimii yiiksek lisans o6grencisi Orhan Kahraman
tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismadir. Bu g¢alisma, Milano’da bulunan Tirk
KOBI’lerinde goérev alan yoneticilerin stres diizeyi ile is tatmini arasindaki iliskiyi
ortaya ¢ikarmayi hedeflemektedir. Bu ¢alismaya katilirsaniz sizden bes dakika kadar
zaman ayirmaniz istenecektir. Bu ¢alismada sizden anket sorularini cevaplamaniz
beklenmektedir. Calismaya katilim tamamen goniilliilik esasina dayanmaktadir.
Sizden kimlik belirleyici higbir bilgi istenmeyecektir. Cevaplariniz tamamen gizli
tutulacak ve sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecektir ve elde edilecek

bilgiler bilimsel yayimlarda kullanilacaktir.

Calisma, kisisel rahatsizlik verecek unsurlar icermemektedir. Ancak, ¢alisma
sirasinda sorulardan ya da herhangi bir nedenden otiirii kendinizi rahatsiz
hissederseniz ¢alismay1 yarida birakip ¢ikmakta serbestsiniz. Calisma sonunda, bu
calismayla ilgili sorulariniz cevaplanacaktir. Bu calismaya katildiginiz i¢in simdiden
tesekkiir ederiz. Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak ve sorulariniz i¢in Orhan
Kahraman (0534 455 5770, mail: orhankahraman72@hotmail.com) ile iletisim

kurabilirsiniz.

Bu calismaya tamamen goniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman
yarida kesip cikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amach

yayimlarda kullanilmasini kabul ediyorum.

Ad Soyad Tarih Imza
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Saym Cevaplayici / Ilgili,

Size sunulan bu anket T.C Harran Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dalinda, Dr. Ogr. UyesiKasim KAYA’nmn damgsmanliginda “Stres ile is
tatmini arasindaki iliski: Milano’daki Tiirk KOBI yoneticileri iizerine bir
arastirma” konulu yiiksek lisans tezimin uygulama kismini olusturmaktadir. Bu
calismada amacim, “KOBI’lerde yonetici seviyesinde calisanlarin, islerindeki stres

diizeyi ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya ¢cikarmaktir.

Elde edilen bilgi ve wveriler sadece tez amagli kullamilacak olup,
paylasilmayacaktir. Calismamiza gostermis oldugunuz giiven, ilgi ve destek i¢in

tesekkiir ederiz.

Orhan Kahraman
0534 455 57 70
orhankahraman72@hotmail.com
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Asagidaki ifadelere katilma biciminizi 1= Kesinlikle
Katilmiyorum 2=Katilmyorum 3=Kararsizim
4=Katihyorum 5=Kesinlikle Katillyorum olacak sekilde
belirtiniz.

Isim sagligim dogrudan etkilemeye yatkindir.

Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum.

Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

Farkli bir iste calisiyor olsam sagligim muhtemelen daha iy1
olur.

Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor.

Sirketimde diizenlenen toplantilar oncesi kendimi gergin
hissediyorum.

Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor olsam da siklikla
isimle ilgili konular1 diigtinliyorum.

Asagidaki ifadelere “isimin bu yoniinden ne kadar
memnunsunuz?” sorusuna vereceginiz cevabi
diisiinerek 1= Hi¢ memnun degilim 2=Biraz |1
memnunum, 3=Orta dlzeyde memnunum,
4=Memnunum, 5=Cok memnunum olacak bi¢cimde
isaretleyiniz.

Stirekli bir seylerle mesgul olabilme imkan1

Tek basma calisma imkan1

Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkan1

Toplumda bir yer edinme imkani

Yoneticimin elemanlarma karsi davranis tarzi

Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani

Stirekli bir ise sahip olma imkan

Bagkalar1 icin bir seyler yapabilme imkan

Bagkalarma ne yapacaklarini soyleme imkani

Yeteneklerimi kullanabilme imkani

Firma politikasin1 uygulama imkani

Aldigim licret

Bu iste ilerleme imkanim

Kendi kararimi verme 6zglirliigii

Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani

Calisma kosullar

(Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

Yaptigim iyi bir is karsilifinda aldigim 6vgii

Isimden elde ettigim basar1 duygusu
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2. Yasimiz:
()16-25 () 26-35 () 36-50 () 51-65 () 66 ve Ustl

3. Egitim Durumunuz:

() ilkokul () Ortaokul () Lise () Universite () Lisan st

4.Isletmedeki unvanimz?
()Isletme sahibi veya ortagi () Miidiir () Genel Miidiir () Miidiir Yardimcisi
() Diger

5. isletmenizde toplam kagc Kisi gorev almaktadir?
()19 ()10-24 ()25-49 ()50-99 () 100-149 ()150

6. Kac yillik yoneticilik tecriibesine sahipsiniz?
() 2veyadahaazyill () 3-5 () 6-10 ()11-15 () 16 veya Uzeri

7. Is disinda ugrastigimiz hobileriniz var mi?
()Evet ( )Hayir
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