TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

CALISANLARIN MOTiVASYON DUZEYLERININ i$
PERFORMANSLARINA ETKiSINDE ORGUTSEL STRESIN ROLU:
PURSAKLAR iLCESI DEVLET OKULLARI ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZi

Ozgiil BOZOYUK

Isletme Anabilim Dah

Isletme Programi

AGUSTOS 2019



TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

CALISANLARIN MOTiVASYON DUZEYLERININ i$
PERFORMANSLARINA ETKiSINDE ORGUTSEL STRESIN ROLU:
PURSAKLAR iLCESi DEVLET OKULLARI ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZi
Ozgiil BOZOYUK

1303811261

Isletme Anabilim Dah

Isletme Programi

Tez Damgmanz: Dr. Ogr. Uyesi H. Bahar ASCI



Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’niin 1303811261

numaral Isletme (Tiirkge) Tezli Yiksek Lisans &grencisi Ozgiil BOZOYUK, ilgili

yonetmeliklerin belirledigi gerekli tiim sartlar1 yerine getirdikten sonra hazirladig:

“Caliganlarin Motivasyon Diizeylerinin Is Performanslarina Etkisinde Orgiitsel Stresin

Rolii: Pursaklar Ilgesi Devlet Okullar1 Ornegi” baslikli tezini, asagida imzalar1 olan

juri 6niinde savunmus ve Oybirligi/Oycoklugu ile “Basarili” olarak kabul edilmistir.

Tez Danmismami : Dr. Ogr. Uyesi Bahar ASCI

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Jiiri Uyeleri : Prof. Dr. Fatma Zehra TAN

Karabiik Universitesi

Dr. Ogr. Uyesi F. Didem GOCMEN

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Dr. Qgr. Uyesi Bahar ASCI

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Tez Savunma Tarihi: 02 Agustos 2019

Kabul/Red /A(‘
Kabul/Red

(1.

Kabul/R%/

Kabul/Red



TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum, “Caliganlarin Motivasyon Diizeylerinin
Is Performanslarina Etkisinde Orgiitsel Stresin Rolii: Pursaklar ilgesi Devlet Okullari
Omegi” adli galigmamin, tarafimdan akademik etik ve kurallara aykiri diigecek bir
yardima bagvurmaksizin yazildigim ve yararlandigim kaynaklarin kaynak¢ada
gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve

bunu onurumla dogrularim.

09.07.2019
Ozgiil BOZOYUK

ST

iii



ONSOZ

Bu c¢alisma calisanlarin motivasyon diizeylerinin i performansina etkisinde
orgiitsel stresin rolii arastirllmak amaciyla yapilmistir. Yaptigim bu c¢alismanin
hazirlanmasinda degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi H. Bahar ASCI’ya her konudaki yol
gostericiligi ve sabirla verdigi danmismanlik destegi ve katkilar1 i¢in tesekkiir ederim.
Ayrica anlayig, 6zveri ve yaptiklari katkilartyla hep yanimda olan sevgili babam
Muhittin BOZOYUK’e, sevgili annem Nuriye BOZOYUK’e ve ablam Aysegiil
BOZOYUK’e tesekkiir eder, bu yapilan galismanm {iniversitemize ve egitim
sektoriine katki saglamasini dilerim. Saygilarimla.

Agustos 2019 Ozgiil BOZOYUK



ICINDEKILER

ONSOZ ..o iv
ICINDEKILER ....cocvoviieiiiteicicecete ettt v
TABLO LISTESI ...ttt viii
SEKIL LISTESI ...ttt iX
OZET ..ottt X
ABSTRACT ..ttt b ettt sttt ns xii
(€] 128 1T 1
BIRINCI BOLUM........oooiiiiiiiie s 3
1. MOTIVASYON KAVRAMI VE MOTIVASYON TEORILERI ................ 3
1.1 Motivasyon Kavrami ve Anlami..........ccocceeiiiiiiiniciiienie e 4
1.2 Motivasyonun OZelliKIEri.........c..cevivirirererieeeiesieesssee s 5
1.3 Motivasyon FaKtOrleri......cccueivieiiiiiieiieiieesit e 5
1.3.1 1¢SEl MOtiVASYON ....e.vuveveiciciesceiccae et 6

1.3.2 Di1$Sal MOtIVASYON ...ttt 7

1.4 Motivasyon ATACIATT.........ccccuiiieiriiiiiieii e 9
1.4.1 EKonomik AraGlar...........cooiuieiiiiiiiie et e 9

1.4.2 PSIKO-S0syal Araglar..........cccveieiieiiiiiiiiiiisiseeee e 10

1.4.3 Orgiitsel ve YOnetsel Araglar...........cccoueverereiiireniererssieessssessssenns 10

1.5 Motivasyonun Anlami ve ONemi ..........ccccceevrviieivereiieceeeeseeeeve s 11
1.6 MOtivasyon TeOFIEI .......c.cviiieii e 13
1.6.1 KapSam TEOMIEIT .....c..ooiiiiiiieieeee e 14
1.6.1.1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi...............c......... 14

1.6.1.2 Mc Gregor’'un X ve Y Kurami ........coceeeriveieeninncneenennnns 17

1.6.1.3 Herzberg ¢ift faktor tEOTIST...ccvvviiiiiiiiiiieie 18

1.6.1.4 Mc Clelland bagari ihtiyag teoTiSi.......cueervrrieerreriieeseenienns 19

1.6.1.5 Alderfer’in E.R.G (V.I.G) kurami .........cccooviiiiiieicinne 20

1.6.2 Bekleyis (Beklenti) Teorilert.......cocovivvirviiiienieie e 21

1.6.2.1 Vroom’un beklenti teOTiSI....c.currvirierriieriesiie e eee s 22

1.6.2.2 Lawler ve Porter’in sonugsal sartlandirma teorisi ............... 23

1.6.2.3 Davranis sartlandirma (sonug sartlandirma) yaklagima ....... 24

1.6.2.4 Adams’in esitliK tEOFISI......ccevveririierieie e 25

1.6.2.5 AMAC tEOTIST.ceivrreiiiieiiiiesiieesiieesieeesreeesiee e sre e snaeeenns 27

1.7 Motivasyonu Artirma YOntemIeri........ccooovveriiiiieniciiiesec e 27
1.7.1 Hedef (Amag) Belirleme..........cccoooveiiiiiiiiiiiiiie e 27

1.7.2 1§ TASATIIM ..o 28

1.7.3 Standart ve Esnek Calisma Programlart ...........ccccooveiiiiiciiiiieennn. 28

1.7.4 Takim CaliSImMast .....cuuveiiieieiiiieiiie e 29

1.7.5 Kalite Cemberleri........ccoiuviiiiieiiiie i 29

1.7.6 Performans Degerlendirme.............ccoeviiiiiiiiniiniisicc e 30

1.7.7 Amaglara Gore Yonetim Uygulamalart..........ccocvvviiiiiiniiciinnnn, 30



TKINCIBOLIUM ..o e et e et e e et er e 31

PERFORMANS VE DEGERLENDIRME .............cccoccvcoviiniienresrerenesensnenns 31
2.1 Calisanlarda Performansa Etki Eden Faktorler ..........cccooveiiiiiiiiiiinnn. 32
p A8 3 D10 151 1 PO 33
2.1.2 CaliSma Ortaml......cueeiiiiiiieiieeiee et e e 33

pZ I Y [0 1Y 1) o S 34
2.14 SHES .o 35

2.2 Performans YONEMI ....c.ccviiiiiiiiiiiiiieii i 35
2.3 Performans DeZerleme...........ccoueiiiiiiiiiiiiiciic e 37
2.3.1 Orgiitsel Faydalari...........ccovevevevevererereririresisesesesesesesesesesesesesesesesesenns 39
2.3.2 Yonetsel Yonden Faydalart ........ccoocvvieiiiiiiiciiiccec 40
2.3.3 Bireysel Faydalari..........ccccoviiiiiiiiiiiii e 40

2.4 Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar .........c.ccccooiviiiiiiiiiiiicnns 41
2.5 Performans Degerlendirme Yontemleri .......oooocveviviiiiiiiiiesiiie e 42
2.5.1 Grafik OlglHm YONeMi ....cuvvevevrreceeeeeesereeeceeteiesesesseesesesesessesesesesenenes 43
2.5.2 Kritik Olay YONteMI ....ocvevviiiiiiiiiiiiiiieicsis e 44
2.5.3 Zorunlu Se¢im/Dagilim YONteMI ......ovvvevverveiieniiniiniiesie e 44
2.5.4 Kiyaslama YOntemleri ........cooueivieiiiiiiieiie e 45
2.5.5 360 Derece Degerleme YONtemi......ccocovevvevveiieninneneeniesesieenee s 45
UCUNCU BOLUM ..ottt 47
ORGUTSEL STRES VE KAYNAKLARI ......cc.oovnmiiniiiiniinesienenene, 47
3.1 Stres Kavrami ve Tanimlart .........cccooovviiiiiiiiiiniiiee e 47
3.2 Orgiitsel Stres KaynaKIari ..........c.cc.cevvieueieeerneceesisseisscesse s, 50
3.2.1 Yonetimsel ve GOrevsel Stresler........cooovviiiiiiiiiiiiiieee 51
3.2.2 FIZIKSEl SIrESIET.....coviiiiiiieiiiice e 52
3.2.3 S0SYAl SIIESIEr...c.ueeiiccceece e 52
3.2.4 EKONOMIK SErESIEr.......coiiiiiiecciree e 52
3.2.5 BireySel StreSIEr.......ocviiiiciice e 52
3.2.5.1 KUSIHK ©eeiveeiieieiie e 54

32.5.2 Y88 et 54

3.2.5.3 CINSIYEL....eiiiiiiitieieeeiee e 55

3.2.5.4 Alle hayatl......ccocoiiiiiiiiiiii e 55

3.2.5.5 S0sy0-ekonomik dlizey..........ccerveriirieiiniinic e 55

3.3 Is Yasaminda Stresin YeTi.....ooooviiiireeeeeseesise e 55
3.3.1 Ogretmenlik meslegi ve stres kaynaklart ...........occocvveerrvcvesienennnne, 55

3.4 Orgiitsel Stres ve Performans ..............ccoecveieivevereiieecseeesseesee e, 58
3.5 Stresle Miicadele TeKniKIeri.........ccovviiiiiiiiiiieiieee e 61
3.5.1 Iyimser DUSHNME ........coveevivereiiiceeiereiieee e 62
3.5.2 Saglik Programi .........cccocveiiiiiiiiiiiiiiec e 62
3.5.3 Sosyal ve RUNSal DESEEK..........ccceieieiiiiieiesiseeeeee e 62
3.5.4 Zaman YONETIMI ..ccueeiiiiiiieiiiiieesiie st 63
3.5.5 Geri Cekilme ve Kabul Etmeme Davranist .........cccocoevvveieeniineninnnne 63

3.6 Orgiitsel Stresin SONUGIAIT...........covivevireveiireieiceeieee e, 64
3.6.1 VEIIMSIZITK....cooiviiiiiiiieieeee s 65
KNI ISR €1 €131 11 T 66
3.6.3 DevamSIZIIK .....cooueiiiieiiiiiiee e 66
I €3 Turi 1 D 1<) & (TN 67
3.6.5 CAISIMA .veevviiiiiieitie sttt 67

3.7 Orgiitsel Yasamda Stresi Giderme YOntemleri...........cocevirevercreinenennnn, 67
3.7.1 Cagdas Yonetimi Uygulamaki..........ccoceviiiiiiniininienc e 67

Vi



3.7.2 Yetki Devri YapmaK ........cccoiiiiiiiiiiieiee e 68

3.7.3 Is ve Islemleri Basitlestirmek ve Yeniden Diizenlemek.................... 68

3.7.4 Catismalar1 Azaltmak ve Onlemek ...........ccoocvvevevvceeererireecrerenenenens 68

3.7.5 Planlama ve Programlama Yapmak...........cccccevviiiiiienieinsecce e, 69

3.7.6 Stres Onleyici Yénetsel Teknikler Uygulamak ............cccoccvevrivevenee. 69

3.8 Bireysel Yasamda Stresi Giderme ve Onleme Yontemleri..........coovvn...... 69
DORDUNCU BOLUM ......ooooiiiiiiiiniiniiiesississiesiesiesies s 71
METODOLOJI VE BULGULAR ...........cccoooieiiiiiiieeeeeceeeeeseeee s 71
4.1 Arastirmanin Amaci, Onemi ve SIirliliKIar ........co.ovoveceeveerececeveveereeeennnn, 71
4.2 Veri Toplama Aract V€ YONTEIM .....cuvveiiviiiiiieiiieeiiee e siee s siee e sninee s 74
A R 4411115 1 o DO PR OT PR OUR RPN 75

I o 11010 (=4 [ USSR 76
4.4 Bulgular ve Degerlendirme ..........cccocveeiiiiiiiiiiiciiiseee e 78
4.4.1 Katilimcilarin Sosyo-Demografik Dagilimlart .........ccccocevviiiiininnnnns 78

4.4.2 GUvenilirlik ANALIZI .......ooiviiiiiiiiiiiieee e 79

4.5 Hipotezlerin SONUGIATT.........cccoiiiiiiiiiieie e 79
SONUC VE ONERILER ...........cccecoviiiiiiiiieiesesees s ssstssenes s sannens 92
KAYNAKGCGA ..ottt sb et sttt et sbe et 99
S I USSR 106

EK-A Ankette Motivasyonu (I¢sel ve Digsal), 'O."rgl'itsel Stres (Is yiikii,
Kontrol, Sosyal Destek) ve Performansi Olgmek Igin Yer Alan

TEAAELET ..o et e e e e e e e e e e e s e ee e 106

EK-B ANKEL FOIMU ..o 108

EK-C ANKEL TZ0 1vveeee oot eee e e se e ee e e e e eeeeeaa e 111
OZGECMIS.......ooooiviieeeeeeee ettt ettt s 112

Vil



Tablo 1.1
Tablo 3.1
Tablo 4.1
Tablo 4.2
Tablo 4.3
Tablo 4.4
Tablo 4.5
Tablo 4.6
Tablo 4.7
Tablo 4.8
Tablo 4.9
Tablo 4.10
Tablo 4.11
Tablo 4.12
Tablo 4.13
Tablo 4.14
Tablo 4.15
Tablo 4.16
Tablo 4.17
Tablo 4.18

Tablo 4.19

TABLO LIiSTESI

> Hijyen ve Motivasyon Faktorleri..........coocoviiiiiiiiiiciiciicice 19
: Calisanlar1 Etkileyen Orgiitsel Stres Kaynaklart .............c.coovevnee.. 53
: Ornekleme iliskin Bilgiler Istatistiki Bilgiler ..........c..cceceveiverrinnnan 76
: Katilimeilarin Sosyo-Demografik Dagilimlart. ........ccccoocveevivennnnnen. 78
: Arastirmanin Giivenilirlik IStatiStifi..........ccooveevicreriierericeinenans 79
: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyutu) Ile Performans Diizeyi
Arasindaki Korelasyon TSKisi. ........cococeeicveriiersieceieeeece e 80
. Motivasyon Diizeyi (Alt Boyutu ile Orgiitsel Stres Diizeyi
Arasindaki Korelasyon. ........c.cooviviiiiiiiiciicinicsee e 81
: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyut) ile Orgiitsel Stres (Is Yiikii)
Diizeyi Arasindaki Korelasyon IligKiSi........ccoovevevreriiererecreinennns 82
: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyut) ile Orgiitsel Stres (Kontrol
Boyutu) Diizeyi Arasindaki Korelasyon liskisi...............cccoecurvrrnenns 82
: Motivasyon (Alt Boyut) Diizeyi ile Orgiitsel Stres (Sosyal
Destek) Arasindaki Korelasyon..........ccccooviveiiniiniciinc e 83
: Orgiitsel Stres (Alt Boyut) Diizeyi Ile Performansi Arasimdaki
KOrelasyon THSKiSi. .......ccovveeverereriieiiesceeissste e esessessssese s seseaens 84
: Motivasyonun Is Performansina Etkisinde Orgiitsel Stresin
Regresyon ANalizi SONUCU. ........cccveiiiieiiiiicieeeecee e 85
: Igsel Motivasyonun Is Performansia Etkisinde Is Yiikiiniin
Regresyon ANalizi SONUCU. ........cccveiiiiiiiiiiiieceeeee e 86
: Digsal Motivasyon Diizeyinin Is Performansima Etkisinde Is
Yiikiiniin Regresyon AnalizZi. ........cccocvvoiiiiiiicninc e 86
: Igsel Motivasyon Diizeyinin Is Performansma Etkisinde
Kontroliin Regresyon Analizi..........ccccoooveiiiiicniiniiciceeneceneene 87
: Digsal Motivasyonun Is Performansina Etkisinde Kontroliin
Regresyon ANAIZI. .......cccoeviiiiiiiiice e 87
: Igsel Motivasyonun Is Performansma Etkisinde Sosyal
Destegin Regresyon AnaliZi. ........cccocvviiiiiiiicniinic e 88
: Digsal Motivasyon Diizeyinin Is Performansma Etkisinde
Sosyal Destegin Aracilik ROIU. .......cccoooviviiiiii 89
: Katilimeilarin Isyerindeki Calisma Siiresi, Toplam Calisma
Siiresi ve Yast Ile Is Performansi Arasindaki {liski..........c.coceveeee.. 89
: Katilimeilarm Medeni Durumu ile Is Performansi Arasindaki
TIESKI. 1.vovececveveiei ettt 90
: Test Edilen Hipotezlere liskin Sonuglar...........cccceevevevevrueverennnnnn. 90

viii



Sekil 1.1
Sekil 1.2
Sekil 2.1
Sekil 4.1

SEKIL LISTESI

- Igsel ve Digsal Motivasyon FaKtorleri .........c.covevevevevceeveieeseseeeeienans 6
: Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi..........cccocoeerrirerericrerinenennnne, 15
. Performans Degerlendirme DUzeyleri .........cooovvviiiiciiiiciiicnennn 38
D Aragtirma MOl ..veeeiiiii e 73



OZET

CALISANLARIN MOTIVASYON DUZEYLERININ i$
PERFORMANSLARINA ETKiSINDE ORGUTSEL STRESIN ROLU:
PURSAKLAR iLCESIi DEVLET OKULLARI ORNEGI

BOZOYUK, Ozgiil
Yiiksek Lisans, Isletme Bilim Dali
Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi H. Bahar ASCI
Agustos - 2019, 112 sayfa

Orgiitlerde cahisanlarm motivasyon diizeyleri ve orgiitsel stres faktdrleri, is
performanslarini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Stressiz bir ¢aligma
yasaminin diisiiniilmesi imkansizdir. Ciinkii bireyler, is yasaminda rekabet¢i degisim ve
belirsizligin yogun sekilde yasandig1 ortamlarda ¢aligmak zorundadirlar. Stres yaratan
orgiitsel 15 yeri faktorleri calisanlarca kontrol altina alinamayacak nitelik ve ozelliktedir.
Bu gibi durumlar g6z 6niinde bulunduruldugunda, isverenler is performanslarinda daha
fazla verim elde etmek isterlerse, ¢alisanlarinin motivasyonlarini artirmali ve orgiitsel
stresi optimal diizeyde tutmay1 hedeflemelidirler.

Bu caligmanin amac; orgiitler icinde calisanlarin motivasyon diizeylerinin is
performansina etkisinde orgiitsel stresin roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir.
Ayrica bu degigkenler arasinda ne tiir bir iligkinin olabilecegini arastirmaktir. Bu
kapsamda arastirmanin evrenini; Ankara ilinin Pursaklar ilgesindeki, devlet
okullarinda ¢alisan ilkokul 6gretmenleri olusturmakta olup, 6rneklemini ise Pursaklar
ilgesinde calisan 162 ilkokul 6gretmeni olusturmaktadir.

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket yonteminden faydalanilmistir. Bu
anket formu dort kisimdan meydana gelmektedir. Ankete katilanlarin
sosyodemografik oOzellikleri, motivasyon ile Orgiitsel stres algilart ve is

performanslari hususlar1 belirlenmeye ¢alisilmistir.



Calisanlarin  motivasyon diizeylerinin is performansina etkisinde orgiitsel
stresin roliinii belirlemek igin anket yontemi uygulanmis ve elde edilen veriler
bilgisayar ortamina aktarilmistir. Frekans dagilimlari ile betimleme yapilmis olup,
farkliliklarin tespitinde ise t-testi, korelasyon, regresyon, anova, ve giivenilirlik
analizleri yapilmstir.

S6z konusu caligmada; motivasyonun is performansina etkisinde Orgiitsel
stresin, onemli bir roliiniin oldugu anlasilmistir. Katilimcilarin, motivasyon diizeyleri
ile performans diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu;
motivasyon diizeyleri ile oOrgiitsel stres diizeyleri arasinda da pozitif yonde,
istatistiksel bakimdan anlamli bir iligkinin oldugu anlasilmistir. Katilimeilarin,
motivasyon diizeyi puam ylikseldikce, oOrgiitsel stres diizeyi puaninin da arttidi,
bunun bir sonucu olarak; calisanlarin motivasyonlarinin artmasi ve yiikselmesi i¢in
belirli diizey, 6l¢ii ve seviyede, orgiitsel stresin gerekliligi kabul gormektedir. Ayrica
katilimcilarin Orgiitsel stres diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda pozitif
yonde, istatistiki olarak da anlamli bir iliskinin olmasindan dolayi stres diizeyi puan
yiikseldikg¢e, performans diizeyi puaninin da yiikseldigi goriilmiis olup, ¢alisanlara ait
is performanslart ile motivasyon diizeyleri ve oOrgiitsel stres diizeyleri arasinda
anlaml bir iligkinin oldugu gozlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, igsel Motivasyon, Digsal Motivasyon, Is

Performansi, s Yiikii, Kontrol, Sosyal Destek, Orgiitsel Stres
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ABSTRACT

THE ROLE OF ORGANIZATIONAL STRESS ON THE EFFECTS OF
EMPLOYEES’ MOTIVATION LEVELS ON WORK PERFORMANCE.
A SURVEY FOR STATE SCHOOL IN PURSAKLAR

BOZOYUK, Ozgiil
Msc, Business Science
Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. H. Bahar ASCI
August-2019, 112 pages

Motivation levels of employees and organizational stress factors can affect job
performance positively or negatively. It is impossible to think of a stress-free
working life. Because individuals have to work in environments where competitive
change and uncertainty are experienced intensively in business life. Stress-generating
organizational workplace factors cannot be controlled by employees. Given these
situations, employers should increase their employees' motivation and aim to keep
organizational stress at an optimal level if they want to get more efficiency in their
job performance.

The aim of this study; to determine whether organizational stress has a role in
the effect of motivation levels of employees on job performance. In addition, to
investigate the relationship between these variables. In this context, the universe of
the research; Primary school teachers working in public schools in Pursaklar district
of Ankara constitute the sample, and 162 primary school teachers working in
Pursaklar district constitute the sample.

Survey method was used to collect the research data. This questionnaire
consists of four parts. Sociodemographic characteristics, motivation, organizational
stress perceptions and job performances of the participants were tried to be

determined.

xii



In order to determine the role of organizational stress on the effect of
motivation levels on job performance, questionnaire method was applied and the data
obtained were transferred to computer environment. T-test, correlation, regression,
anova and reliability analyzes were performed to determine the differences.

In this study; organizational stress has an important role in the effect of
motivation on work performance. It was found that there was a positive significant
relationship between motivation and performance levels of the participants; There
was a positive and statistically significant relationship between motivation levels and
organizational stress levels. As the motivation level score of the participants
increased, the organizational stress level score increased as a result; In order to
increase and increase the motivation of employees, it is accepted that organizational
stress is required at a certain level, scale and level. In addition, it was observed that
there was a significant relationship between organizational stress levels and
performance levels, and as the stress level score increased, the performance level
score increased as well, and there was a significant relationship between employees'
job performance, motivation levels and organizational stress levels.

Keywords: Motivation, Internal Motivation, External Motivation, Work

Performance, Workload, Control, Social Support, Organizational Stress
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GIRIS

Cagimiz insanin siklikla karsilastigi ve yliz ylize geldigi en Onemli
sorunlardan biri de strestir. Ozellikle orgiitsel stres is hayatinda, is gdren
performansini dogrudan ve yakindan etkileyen bir unsur ve faktordiir. Motive
olmanin c¢alisana sagladigi olumlu etkiler yaninda, orgiitsel stresin negatif ve
olumsuz etkileri de ¢alisan i¢in s6z konusudur.

Insanoglu yasantisin tiim alanlarinda, ozellikle ¢alisma hayatinda
motivasyonun dnemi ve faydalar1 hakkinda bir biling ve farkindalik kazanmali, bunu
gelistirmeli ve uygulamalidir. Stres ve motivasyon kavramlart karsilikli olarak
birbirleri ile i¢ igedirler. Motivasyonunun olmamasi hali kiside stresi tetiklemekte,
asir1 stres hali ise motivasyonu azaltmakta ve ortadan kaldirmaktadir. Ancak, optimal
orandaki stresin kisiye moral kazandirdig1 ve kisiyi motive ettigi de bilinmektedir.
Gilinlimiizde biitiin bireyler ve calisanlar ¢agimizin hastaligi ve vebasi olarak da
anilan stresle karsi1 karsiyadirlar. Baz1 is ve meslekler, digerlerine gore daha fazla
strese neden olmakta ve stresi tetiklemektedirler. Ogretmenligin, stresi en ¢ok olan
mesleklerden biri oldugu yapilan arastirmalarda goriilmiistiir. Ancak, stresten kacip
kurtulma miimkiin olmadigindan stresin iyi yonetilmesi de herkese yarar
saglayacaktir. Motivasyonu yiiksek olan calisanlarin verimliliginin arttig1 ve
performansinin yiikseldigi asikardir.

Bu ¢alismada; kamuda calisan 6gretmenlerin, is performanslarinin artirilmasi
icin nelere dikkat edilmesi gerektigi konusu ele alinacaktir. Ayrica, motivasyonun
etkisi ile orgiitsel stresin rolii ve 6nemi ortaya ¢ikarilmaya caligilacaktir. Motivasyon
(icsel motivasyon, dissal motivasyon) ve orgiitsel stres kavramlarini (is ytkii, kontrol
ve sosyal destek) alt boyutlariyla ele alinarak, c¢alisanlarin motivasyonlar1 ve
performanslar1 arasinda ne yonde bir iligkinin oldugu, iliskide Orgiitsel stresin
roliiniin ne gibi bir sonu¢ doguracagi ve ne tiir faydalar saglayacagini ortaya koymak

amaglanmaktadir.



Bir bagka acidan, bu calisma ile orglitsel strese neden olan faktdrlerin ve
orgiitsel stres yonetim tekniklerinin is goéren motivasyonu tiizerine olan etkilerini
incelemek, calisanlarda daha ¢ok calisma istegi yaratabilecek unsurlar1 bularak,
onlarin ihtiyaglarin1 yiiksek diizeyde karsilayabilmek, sevk ve istekle calismalarinm
saglayabilmek, motivasyonlarini artirabilmek igin neler yapilmasi gerektigini tespit
etmek ve bu hususta orgiitsel stresin &nemini ifade etmek amaclanmaktadir. Is
performanslar1 ve motivasyon arasindaki iliskinin Orgiitsel stres araciligiyla
aciklanmasit  hususunun Ogretmenlere c¢alisma hayatinda katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Calisanlarin motivasyon diizeylerinin is performansia etkisinde orgiitsel
stresin aracilik roliiniin olup olmadigini, eger varsa nasil bir iliskinin oldugunu
bulmak ve bunun yaninda; bireylerin sosyodemografik 6zelliklerinin, motivasyon,
orgiitsel stres ve is performansi goriis ve diisiincelerinde etkisinin olup olmadigi
sorularinin cevaplari arastirtlmistir.

Yapilan calismanin birinci bdliimiinde; motivasyon kavrami ele alinmus,
motivasyonu etkileyen igsel ve digsal faktorler ile motivasyonda 6zendirici araglar ve
motivasyon teorileri agiklanmigtir. Aragtirmanin ikinci boliimde ise Orgiitsel stres
kavrami genel hatlar ile ele alinmistir. Bu boliimde orgiitsel stres kavraminin tanimi,
tirleri ve kaynaklar1 aciklanmistir. Orgiitsel stresin calisan motivasyonu ve
performansina iliskileri incelenmistir. Arastirmanin {i¢lincii boliimiinde, performans
kavrami tanimlanarak, c¢alisan performansina etki eden faktorleri, calisanlarin
performanslarinin  yonetimi, performans degerleme yontemleri ve performans
degerlemenin faydalar lizerinde durulmustur. Calismanin doérdiincii boliimiinde ise,
Ankara ilinin Pursaklar ilgesindeki devlet okullarinda ¢alisan 162 ilkokul
Ogretmeninin motivasyon diizeylerinin i§ performansina etkisinde Orgiitsel stresin
rolii lizerindeki etkisi belirtilmistir. Calismanin son boéliimde, onceki bolim ve
kisimlarda yer verilen bilgi ve saha arastirmalar1 géz Oniine alinarak, yapilan
calismanin amaci, 6nemi, kapsami, sinirlari, yontemi, hipotezleri ve sonuglarinin

degerlendirilmesine ¢alisilmistir.



BIiRINCi BOLUM

MOTiIVASYON KAVRAMI VE MOTiVASYON TEORILERI

Motivasyon, Kisiler ve orgiitler bakimindan 6nemli bir kavram ve siire¢ olup,
basarili ya da basarisizlikta kritik ve stratejik olarak rol oynamaktadir. Bu kavrami kisaca
tanimlarsak, belli bir amaca ulagmak i¢in gosterilen ¢aba, eylem ve enerjidir diyebiliriz.

Motivasyonu ve basarisi yiiksek olan kisiler géz oniine alindiginda, bu kisilerin
yaptiklar isi sevkle ve istekle yaptiklari, yapilan igin kendileri agisindan degerli ve
anlamli oldugunun bilinci ile hareket ettikleri goriillmektedir. Ayrica yiiksek
motivasyona sahip bireylerin, is ile ilgili sonuglarin beklentilerini karsiladigi ya da
bunun da istiinde oldugu, isin kendi kisilik 6zellikleri ve yeteneklerine de uygun
oldugu, kendilerinin 6nemsenmesi yaninda deger, takdir ve 6diil bakimindan da
tatmin edici karsilik verildigi duygusu ile ¢alistiklar1 anlasilmaktadir. Kisilerin
motivasyonunu saglamak i¢in, mutlu, verimli, basarili olmanin yaninda Orgiitsel
basarty1 da yakalamak i¢in adim atmak gereklidir.

Motivasyon teknik ve yollarmin bilinmesi, bunlarin yerinde zamaninda
devreye konulmasi, iyi yOnetilmesi silirdiiriilebilir motivasyon i¢in ¢ok Onemli ve
gereklidir. Bagka bir agidan bakarsak, moral degerler gemiyi ayakta tutan bir giic ise
motivasyon faktorler de gemiyi hedefe ve limana gotiiren bir etki ve giigtiir. Iyi
motive olan veya olamayan kisi ve orgiitler rekabette belli olacaklardir.

Bu calismada, hayatimizin her alaninda i¢ ice oldugumuz motivasyonun
kavramsal boyutu, motivasyonun alt boyutlar1 olan; i¢sel ve digsal motivasyon
kavramlari, motivasyon konusunda ortaya atilan teorilerin siniflandirilmasini ve bu
teorilerin bireylerin davranislarina etkileri ve sebepleri agiklanmaya g¢aligilmistir.
Motivasyona 6zendirici bazi araglarin varligi ve motivasyon artirma yontemleri ele
alinarak bireylerin motivasyonunun arttirilmasi ya da bu yonde etkileyen kavramlarin
belirlenmesi amaglanmistir. Motivasyonun sonuglar1 ise, bireysel yaraticilik ve

verimliligin arttirilmasi noktasinda ele alinip degerlendirilecektir.



1.1 Motivasyon Kavrami ve Anlami

Motivasyon kavramina psikolojik yonden ve farkli pencerelerden bakilmis
olmasi birden fazla tanimii da ortaya ¢ikarmaktadir. Motivasyonu ifade eden bazi
tanimlar sunlardir:

Kisileri, olagan durumlarda 6nceden belirli olan davraniglara iten durumlardir
ve giidii olarak da tanimlanmistir. Yerel kaynaklara baktigimizda motivasyon
kavrami giidii, dirtii kelimeleri ile anlamdas kavramlar arasinda yer almaktadir.
Motivasyon kelimesi bireyleri istenen amag¢ dogrultusunda hareketlendiren ve
istenilen davranigin elde edilmesi i¢in yoneltici bir etkidir (Erol, 2000).

Motivasyon, calisanlarin hayatin her alaninda bireylerin belirledikleri amaglar
kendi igsel motivasyon kaynaklar ile isteyip uyguladiklar bir siirectir (Kogel, 2001).
Motivasyon, “calisanlardan beklenilen nitelik ve nicelikte performansi alabilmek igin
caligan1 etkileme islemi” seklinde ifade edilmistir (Basaran, 1988). “Motivasyon”,
caliganlardan beklenen performansin gergeklesebilmesi i¢in onlart etkileyici, uyarict,
harekete gecirici giidii, diirtli ve isteklendirme anlaminda kullanilmaktadir (Geng, 1990:
388). Motivasyon, ¢alisanlarin davraniglarina etki eden, igsel veya digsal bir diirtiiniin
etkisiyle ¢alisan1 harekete gegmesini saglayan aktif bir siirectir (Kolasa, 1982: 288).

Daha ayrintili olarak motivasyon kavramina bakildiginda ise; bireylerin
istekleri, amaglar1, belirledigi hedefleri ihtiyaglari, tercihleri, basarilari, tutumlari gibi
birgok kavram motivasyon kavramiyla yakindan ilgilidir (Eccleston, 2005: 7).
Motivasyon kavraminin bireye olan etkisine baktigimizda ise; motivasyon daha dar
kapsamlidir ve bireyin giidiilerini i¢cermektedir (Ertekin, 1978: 20). Motivasyon,
bireylerin davranislarini yonlendiren ve bu davraniglarin devamliligini saglarken bir
takim igsel ve digsal uyaricilarin da etkisi olan bir siiregtir (Arik, 1996: 16).

Yonetim bilimi alaninda ¢aligmalar yapan Claus Moller “ise yiireginizi koyun”
ifadesi ile motivasyon kavramima dikkat cekmistir. Ciinkii calisma hayatinda
motivasyon insanlarin sadece fiziki giiclerinin degil i¢sel motivasyonu bir etken alarak
kendi kendini calismaya tesvik etmesi i¢in de bir etkendir. Bir igin iistesinden gelmek
icin bireyi harekete gegirici giig, istek ve azim motivasyondur. Motivasyon bireyi igten
gelen itici bir kuvvetle belirli davraniglara ve belirli bir hedefe sevk eden bir stirectir.

Motivasyon kavramlarindaki ortak 6zellik kisinin diisiince yapisini etkilemesi
ve belirledigi hedeflere dogru yonlendirici etkisidir. Yapilan tanimlarda kisiyi

harekete gecirici bir i¢sel gili¢ olarak yer almaktadir.



Motivasyon kavraminin ortak 6zellikleri;

a.
b.

C.

Gudileyici,
Istenen davranis1 siirdiirmesi,

Istenen davranisa pozitif etki etmesi, olarak ii¢ ana unsura sahiptir.

Tirk Dil Kurumu Soézligi’nde motivasyon, “bireyin eyleminin yoniini,

giiciinii ve Oncelik sirasini belirleyen i¢ ya da dis diirtiiciiniin etkisiyle eyleme

gecmesi” seklinde aciklanmaktadir. Bu tamimda bireyin davranislarinda fark

edilebilir bir degisikligin meydana gelmis olmasi, ¢alisanlarin motive olduguna dair

bir kanit olusturmaktadir.

1.2 Motivasyonun Ozellikleri

Is gorenler yoniinden onemli bir husus olan motivasyonun &zelliklerini

asagidaki gibi siralayabiliriz:

a.

Motivasyon; diirtii, ihtiyag ve isteklerden kaynaklanmakta olup kisiyi

davranista bulunmaya yonlendirir.

. Bu kavramin esasini olusturan ihtiya¢ ve istekler, bireyin i¢inde bulundugu

toplumun kiiltiirel yapis1 ile kisinin duygusal ve ruhsal yapisi ile de

yakindan ilgilidir.

. Bireyin egitim ve oOgretim durumu beceri ve yetenekleri kisisel calisma

potansiyelinin tam olarak kullanimi ile ydnetici bakimindan bu ikisinin
harekete  gecirilmesi hususu bireylerin  motivasyonunu yakindan

etkilemektedir (Unsar v.d., 2010).

. Motivasyon belirli bir ama¢ ve odiile yoneliktir. Amaglar diisiince ve

davranig1 etkiler ve uyarir, davranigt kontrol etmez. Bir ihtiyacin belli
Ol¢iide tatmin edilmesi sonucunda diger bir ama¢ ve davranis ortaya cikar.

Doyurulmus bir ihtiyacin motive edici 6zelligi kalmamastir.

. Ayn1 yondeki giidiiler farkli davranis sekillerine neden olmaktadirlar.

1.3 Motivasyon Faktorleri

Orgiitlerde ¢aliganlarin motivasyonu baslica iki etkene dayandirilarak

acgiklanmaktadir. Bunlar i¢sel ve digsal motive edici faktorlerdir



Calisanlarin Motivasyonunda etkili olan igsel ve digsal faktorler sekilde

goriildigi gibidir.
MOTIVASYON
L —

I¢sel Motivasyon Dissal Motivasyon

Igsel Etkiler Digsal Etkiler
» [htiyaclar = Merak
=  Tutumlar = Cezalar
»  Oz-saygi = Sosyal destek

Sekil 1.1: Igsel ve Digsal Motivasyon Faktorleri (Yerlikaya, 2014).

1.3.1 i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyonda, calisanlar kendi kendilerini motive etmektedirler. Bu
motivasyon seklinde kisinin davranisi tizerinde dissal kontrol unsurlarinin etkisi
yoktur. Kisi kendi yeteneklerini digsal unsurlar olmadan da ortaya koyabilmektedir.

I¢ motivasyona sahip olan kisiler kendilerini motive edebildikleri i¢in islerini
isteyerek yapmaktadirlar. Yaptiklar: isten zevk almaktadirlar. Zevk alarak yapilan is
ise ¢alisan1 tatmin edecek ve doyum almasini saglayacaktir.

Bagar1 tatmini ig¢sel bir gilidiilenmedir. Calisanin kendisinden kaynaklanan
ihtiyaglar1 i¢ giidiilenme ile ilgilidir. I¢ giidillenme kaynagm bireyin meraki,
gelismesi ve yarisma duygusundan almaktadir. Icten giidiilenmede dissal faktorlere
ithtiya¢ duyulmamaktadir. Yapilan isin bir 6diil olarak goriildiigli igin, digsal faktor
olan; 6zentilere ve cezalara ihtiya¢ duyulmamaktadir.

Mottaz’a gore i¢sel motivasyon unsurlar isin kendisiyle ve igerigi ile ilgilidir.
Cekici ve zorlayici isler, insiyatif sahibi olma, isin 6nemi, kararlara katilma, sorumlu
is sahibi olma, c¢esitlilik, yenilik ve yaraticilik, geri bildirim gibi hususlari

igermektedir.



Igsel motive eden faktorler icin yapilan bir arastirmada en az dort temel

ozellikten bahsedilmistir:

1.
2.
3.
4.

Ugras gerektirici

Kontrol veya 6zerklik
Merak ve yenilikgilik
Estetik anlay1s ve duygusu

Bu konuyla ilgili degisik kuramlardan elde edilen bilgiler neticesinde igsel

motivasyon kiginin amacina ulasmak i¢in gerekli ¢abay1 gostererek basarili olmasi

halinde kendisini yeterli, yetkin, bagimsizlik duygusu hissetmesi ve bunun sonucu

iist diizey basamaktaki gereksinimlerini karsilamasi halidir (Onaran, 1981).

Igsel Motivasyonu Destekleyen Faktorler ise;

1.

Sosyal destekleyici unsurlar olarak cesaretlendirici gérev ve sorumluluklar,

2. Bireyin verilen belli becerilerin iistiine ¢ikma arzu ve istegi,
3.
4

. Kisinin ige kars1 arzu ve istekli olmasi yaninda, yasantisindan hosnut ve

Calisma ortaminin destekleyici olmasi ve uygun kosullarin saglanmasi,

memnun olmasi,
Kendi becerileri ve giiciine inanarak umutsuzluk yerine basari, hedef ve

firsatlarina odaklanmast,

. Calisanlar islerinde risk alma davraniglari i¢in cesaretlendirme,

. Bireylerin islerinde kendini degerli algilamasi i¢in olanak saglama, bilgi

edinme arzusunu on plana ¢ikarma, 6zdeslesme ve i¢sellestirmedir.

Basaril1 ve basarisiz olmada i¢sel motivasyon dissal motivasyona oranla daha

cok etkilidir ve harekete gegiricidir. Igsel motivasyonda kisi giiciinii ve inancini

kendinden almaktadir. Bir futbol takimi sahanin olumsuzluklarina seyircinin

tagkinliklarina hakeme ve hava sartlarina ragmen magi kazanmayi bilir. Gorme

engelli bir 6grencinin hukuk fakiiltesini birincilikle bitirmesi, kollar1 olmayan bir

kisinin yiizmede derece yapmasi i¢sel motivasyona drnektir. Ogrenme sebebi kisinin

zevkleri ve ihtiyaglar ile ilgilidir. Bu siiregte kisinin meraki, ilgi ve ihtiyaglar kisiyi

hareketlendirir.

1.3.2 Dissal Motivasyon

Mottaz’in konu ile ilgili yaptig1 arastirmalara gore iki boyut s6z konusudur.

Bunlar;

sosyal motivasyon araclart ve Orgiitsel araglardir. Sosyal motivasyonda;



arkadaglik, yardim severlik, diger calisanlarin destegi gibi faktorler s6z konusu iken
digsal motivasyon araglar1 olarak orgiitce sunulan firsat ve imkanlardir. Somut olan
bu yondeki araglar ise adil iicret, yiikkselme firsati, is giivencesi, uygun is yeri
kosullar, ek yararlar gibi ¢alisma sart ve ortamlarindan kaynaklanir.

Digsal faktorler ve etkilerle motive olan kisiler, isin kendisinden ziyade; 6diil,
ceza, baski, bireyin fiziksel kosullari, sosyal ve ¢evresel faktorler gibi dis unsurlarla
harekete gecerler (Akbaba, 2006). Distan giidiilenme, etkinligin kendisi ile ilgili
olmayip yalnizca ne kazanilacagi ile ilgilidir. I¢sel faktorlerle motive olan kisiler ise,
bireyin kisisel ozellik ve ihtiyaglari, ilgileri, merak duygular1 gibi i¢ etkenlerle
motive olmaktadir (Akbaba, 2008, Yiiksel 2004: 105-107).

Dissal Motivasyonu Destekleyici Unsur ve Etmenler:

1. Cevrenin davranisa olan etkisi,

2. Takdir, tesekkiir, odiil, madalya, sertifika, kupa, kuliip iyeligi ve

performans puani vb,

3. Rekabet edebilme, tasdik, benimsenme ile ¢evre ve arkadas baskisi,

4. Ailenin ve toplumun kisiden beklentileri, 6diil ve ceza, egitim- dgretim

yontemleri, arkadas yonelim ve egilimleri

Baz1 hal ve durumlarda ise digsal motive edici faktorler igsel motivasyonu
etkileyip katki saglamaktadir. Bu bakimdan s6z konusu olan iki motivasyonu
birbirinden tamamen bagimsiz olarak diisiinmek dogru degildir. Insanlar1 harekete
geciren etkilerin kaynagina Onem veren motivasyonu icsel ve dissal olarak
siniflandirabiliriz. Bunda kisinin kendisini giidiilerine gére motive edebilecegi ya da
disaridan gelen etki, tesvik ve ddiillerle harekete yonelecegi diisiince ve anlayist
yatmaktadir.

Dis motivasyonda Ogrenme bir cezadan kagmak odiile yonelmek igin
olabilmektedir. Bireyin motive olabilmesi i¢in dis uyarana ve etkiye ihtiyag
olmaktadir. Dis faktorler ve uyaricilar kisiyi harekete gegiren giidii ve nedenler yani
cevresel faktorlerdir. Dig etkilerin 6grenmedeki rolii énemli olup dis etkenlerin
kisisellestirilmesi ve igsellestirilmesi motivasyonu arttirmada etkili olabilmektedir.

I¢ ve dis motivasyon arag ve ydntemleri farklilik icermekle birlikte her iki grup
motivasyon aracinin motivasyonu arttirmada pozitif ve olumlu etkiye sahip oldugu
kabul gormektedir. Tek basma digsal etkenler cogu kere gerekli motivasyonu

karsilamaz. Calisanlarin motivasyonu, degerleri, hedef ve istekleri i¢csel motivasyonla



yakindan ilgilidir. Is gorenleri asil harekete gegiren de budur. Sizi etkiyen diger
insanlarin degerleri, ilgileri, hedefleri digsal motivasyonla ilgilidir ve disaridan
gelmektedir.

Ceza almamak, 6diil almak i¢in 6grenir ve yapariz. Yani igsel hale getirdigimiz
digsal motivasyon bizim i¢in daha iyi faydalidir. Bu durumda dis motivasyon unsurlari
kisinin i yapma konusundaki i¢ motivasyonunu etkilemekte ve ylikseltmektedir.

Calisanlarin kisilik, yetenek ve amag¢ ve hedefleri farkli farkli oldugundan bazi
insanlar i¢sel motivasyonla bazilari da digsal motivasyonla daha fazla motive
olmaktadirlar. Bu bakimdan iki motivasyon tiiriinii birbirinden tamamen bagimsiz

olarak diistinemeyiz.

1.4 Motivasyon Araglari

Insanlarin farkli yap1 ve kisilikte olmalari, onlar1 motive eden unsurlarin da
farkli ve degisik olmasim beraberinde getirmektedir. ihtiyaglar farkli ve kademeli
olup, bir ihtiyacin belli bir doyum ve tatmine ulagsmasi sonucunda, bir baska
kademedeki ihtiyac, giidiileyici hale gelmektedir. Bu hal ise calisanlarin motive
edilmesinde siirekliligi ve gesitliligi beraberinde getirmektedir.

Motivasyondaki temel diisiince ve amag is gorenlerin islerini istekli, verimli,
etkili sekilde yapmalarini saglamaktir. Bunun yolu is gorenleri yakindan ve iyi
tanimaktan ge¢mektedir. Insan davranislar1 karmasik olup kolaylikla anlagilamaz. Bu
ylizden Calisanlar nasil motive olabilir? Ne gibi yontemler kullanilarak c¢alisanlarin
is tatmini ve doyum diizeyleri arttirilabilir? Insanlarin bireysel ve 6rgiitsel amaglara
ulagsmasini saglayan gii¢ nereden ve hangi yollarla saglanabilir (Eren, 2011: 62) tiiri
sorular sorularak kisileri motive edici ara¢ ve faktorler bulunmaya calisilmstir.

Konu ile ilgili olarak kabul goéren bircok arastirmada maddi ve manevi
motivasyon araglar1 olarak; ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar ve oOrgiitsel-
yonetsel araglar olarak konunun incelendigi ve irdelendigi goriilmektedir.

S6z konusu araglar asagidaki sekilde aciklanabilir:

1.4.1 Ekonomik Araclar

Isletmelerin kurulus amaci ve misyonu ile ¢alisanlarin amaci ve misyonunun

temelini ekonomik faktorler olusturmaktadir. Girisimcinin, isverenin temel amag ve



hedefi gelir ve kar elde etmek, ¢ikarlarini maksimum seviyeye yiikseltmektir.
Girisimciler motivasyonu bu sekilde degerlendirmektedirler.

Gelismis tlkeler disinda kalan, az gelismis veya gelismekte olan iilkelerde
sosyo-ekonomik faktorler c¢alisanlarin motivasyonunda 06zendirici araglardandir
(Sabuncuoglu, Tiiz, 2001:146).

Ciinkii bu tiir ilkelerde isgsizlerin veya kalifiye olmayan ¢alisanlarin sayisi
fazladir. Calisanlar da isini kaybetmemek ic¢in aldig iicret karsisinda kendisinden
bekleneni en iyi sekilde yapmaya calisacaktir.

Literatiirde gegerliligi kabul edilen ekonomik araclar olarak; Daha dolgun
ticret, kararlara katilma, 6diil, prim, sosyal hak ve yardimlar, iyi ¢alisma kosullart, is
giivenligi, is glivencesi, servis, 0gle yemegi, cay kahve ikrami, giyecek yardimi ve

ozel saglik sigortasi vb. gibi unsurlar yer almaktadir (Unsar v.d. 2010).

1.4.2 Psiko-Sosyal Araclar

Giiniimiiz rekabet diinyasinda insan kaynaklarint motive etmede psiko-sosyal
faktorler de 6nemlidir. Sosyal ve karmasik bir varlik olan insanin 6nemli bir ihtiyaci
da psiko-sosyal ihtiyaclardir. Maddi unsurlar insanin gidiilenmesi igin yeterli
olmayip psiko-sosyal araglarin da motive i¢in goz 6niine alinmasi 6nemlidir.

Calisanlan 6zendirmek ve ise sarmalamak i¢in maddi ve ekonomik araglar
yaninda psiko-sosyal ara¢ ve unsurlarin g¢alisanlarin motivasyonunda 6nemli bir
etkisi olmaktadir. Is yeri yonetici ve idarecileri ydnetim anlayis1 ve politikalari
cercevesinde calisanlar1 psiko- sosyal yonden gerektigi sekilde analiz ederek bu
araclardan faydalanmaya 6zen gostermelidirler.

Calisanlarin  ¢alisma ortaminda inisiyatif sahibi olmasi ve bagimsizligi,
calisanlarin statiisli, takdir edilmesi, firsat ve imkanlardan faydalandirilmasi,
onerilerin dikkate alinmasi ve katilimciligi, yoneticileri ile iletisimi ve goriisme
imkanlarinin arttirilmasi, psikolojik giivence, yetki delegasyonu ile danigmanlik

hizmetleri ve sosyal faaliyetlerdir.

1.4.3 Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Bir orgiitte calisanlarin ve Orgiitiin birbirlerinden karsilikli olarak beklentileri

vardir. Bunu bir ingaat kemeri 6rnegine benzetirsek bunun bir ayagini calisanlar ve
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onlarin beklentileri diger ayagma is yeri ve igveren ile onlarin beklentileri
olusturmaktadir. Kemerin ayakta saglam durmasi i¢in her iki tarafin beklentilerinin
karsilanmas1 Onemlidir. Yoneticiler calisanlarini asagida acgiklanacak ydntemleri
(orgiitsel ve yonetsel) kullanarak motive edebilirler.

Bunlar; amag birligi, yetki ve sorumlulugun dengede olmasi, egitim firsatlari,
kararlara katilama, is gilivencesi, iletisim, isin ¢ekici hale getirilmesi, isi
zenginlestirme, isi genisletme, calisma kosullari, is rotasyonu, takim ¢aligmasi,
isyerinde hafif dinlendirici miizigin devreye konulmasi, terfi ve kariyer olanaklarinin
arttirllmasi, agik kapi ve acik yonetim politikasi, adil yonetim ve disiplin anlayisi vb.

Bu yondeki yapilan degisik arastirmalarda, uygulanmis olan model ve araglarin
tam da bir basariya ulastirdigi sdylememektedir. Bu bakimdan yoneticiler karmagik
ve ayr kisilik o6zelliklerine ve ihtiyaglara ve gereksinimlere sahip is gorenleri
amaglara inandirict ve Ozendirici motive edici aracglari yakindan tanimalidirlar
(Cihangiroglu, 2015). Bu bakimdan motive etmede kullanilan 6zendirici ve tesvik
edici araglar her yerde ve her zaman aymi etki ve sonucu vermemektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Motive etmede kullanilan tesvik edici ve Ozendirici araglarin etkinligi
toplumsal yapiya da yakindan baglidir. Bu baglamda tiikketim toplumunda biiyiliyen
ve yetisen kisiler i¢in ekonomik araclar 6n plana cikabilmektedir (Cihangiroglu,
2015). Ancak gelenekgi, kapali ve mistik toplumlarda caliganlari motive eden itici
giic ekonomik araglardan ziyade kutsal inan¢ ve psikolojik unsurlar olabilmektedir.
Ayrica, Ozendirici ve tesvik edici araglarin etkinligi yoneticilerin ¢alisanlara
yaklasim, anlayis ve davraniglarina da yakindan bagli olarak degismektedir.

Motivasyonla ilgili olarak evrensel anlamda baz1 6zendirici araglarin varlig
kabul edilse bile kisiye topluma ve isletmeye uygun bir motivasyon modeli

gelistirmek her zaman miimkiin gériilmemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

1.5 Motivasyonun Anlami ve Onemi

Motivasyon kelimesinin anlamina baktigimizda kisiyi bulundugu durumdan
daha iyisi olmaya sevk eden bir anlam ifade ettigi anlasilmalidir. Bu durum zaman
zaman tutku, duygu, his olmakta; sonugta bireyi belli bir ¢izgide hareket etmeye

zorlamaktadir.
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Calisan bireylerin ise motivasyonu ¢ok onemlidir. Calisma ortaminin huzurlu
olmasi, calisanlarin mutlu bir sekilde islerini yapmalarin1 saglamaktadir. Bireylerin
basarisinda ise yoneticilerin rolii ¢ok fazladir. Bir yonetici, lider veya amirin bagarili
olmasinda calisanlarini organizasyonunun amag¢ ve hedeflerine ulastiracak sekilde
sevk edebilmesi 6nemli bir husustur. Burada bir diger 6nemli bir nokta ise;
yoneticilerin ¢alisanlarini Orgiitin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda davranmaya
yonlendirmesinin ne sekilde miimkiin olabildigidir. Bu durum ise motivasyon konusu
ile yakindan ilgilidir.

Organizasyonlarin basarisinda, verimlilik ve etkililiginde rol oynayan birgok
unsur vardir. Bu faktorlerden en Onemlisi ise insan faktoriidiir. Yoneticiler ise
calisanlar1 motive eden faktorleri bularak, onlarin her giin ise istekle gelmelerini
saglamalidir. Calisanlarin beden giicii ve zamani ticret karsilig1 belki satin alinabilir
ancak calisanin beyin giicii, girisimciligi, isletmeye bagliligi her zaman satin
almamaz. Bu durumda da motivasyon kavrami yine dniimiize ¢ikmaktadir. Kurum,
kurulus ve isletmelerde etkili bir motivasyon, bireylerin is ve kurumlarina olan
bagliligini, verimlilik ve etkililigini arttiracaktir. Belirtilen bu noktalar kurum,
kurulus ve isletmelerde etkin bir motivasyon yapisinin kullanilmasi ile daha kolay
gerceklesebilecektir. Bagka bir anlatimla motivasyon, yoneticilerin ¢alisanlar1 amag
ve hedefler dogrultusunda sevk ve istekle davranmaya sevk etmesine baghdir.

[s gérenlerin motivasyonu konusunda ele alinmis olan arastirma ve bulgularda;
etkili olarak motivasyon uygulanmis olan isletmelerde is gorenlerin verimliligi ve
aidiyet duygusu kazanmasinda énemli bir artis oldugu aksi durumda motivasyonun
diisiik oldugu isletmelerde ise is gorenlerin bilgi beceri ve yetenekleri hangi durumda
olursa olsun verimlilik ve basar1 seviyelerinin diisiik oranda oldugu bilinmektedir.
Kisacasi isletmelerin hedeflerine ulagsmasinda ve performanslarinin yilikselmesinde
motivasyon unsuru ¢ok 6nemli bir husustur

Motivasyonun Is gorenler A¢isindan Onemi;

a. Bireylerin ihtiya¢ ve hedeflerini karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

b. Bireylerin sosyal ihtiyaglarini; zaman, giivenlik, aile ve kiiltiirel gibi

karsilamaya imkan saglayacaktir.

c. Bireylerin kisiliklerini tatminde (katilimcilik, fikirlerine danisilmasi vb)

etkili olacaktir.
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d. Isletmelerin verimlilik, etkililiginde ve sosyal refahin gelismesinde katki
saglayacaktir.

e. Calisanlarin yoneticilik ve liderlik yonlerinin anlagilmasini saglayacaktir.

f. Bireylerin isletme ve motivasyon firsatlarindan faydalanmasini saglayarak
bireyler aras1 olumlu rekabetin gelismesine de katki yapacaktir.

g. Kiiresellesen diinyada esnek motivasyon sekillerinin uygulanmasini
giindeme tasiyacaktir.

h. Motivasyon, bireylerin ama¢ ve hedefleri ile 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini
uygun hale getirmek icin biitlin metot ve yoOntemleri igermektedir. Bir
yandan da isletmelerin verimliliginin yiikseltilmesini diger taraftan ise
isletmelerin bireylerden bekledikleri doyum ve tatmin duygusunun
yiikseltilmesini amaglamaktadir (Simsek, 2014: 239-241).

Glnliik yasamda oldugu kadar ¢alisma hayatinda da insanlarin motive olmaya
ihtiyac1 vardir. Motivasyon her kisinin ¢oziim bulmasi gereken bir konu ve
sorundur. Istenilen hedef ve amagclara ulasabilmek i¢in, motivasyon unsuru énemli ve
giiclii bir aractir. Bireyler bu sayede kendini gergeklestirme firsat1 yakalayacak ayni

zamanda ¢abalarinin sonucunda ihtiyaglarini karsilayacaklardir.

1.6 Motivasyon Teorileri

Motivasyon hakkinda ¢ok fazla sayida teori ve model vardir. Gelistiren s6z konusu
model ve teorilerde yoneticiler, calisanlart motive edecek unsurlar ortaya ¢ikarmak ve
motivasyonu arttirmaya yonelik calismalar siirdiirmektedirler. Bu teorilerden bazilari,
kisileri mekaniklesme, fiziksel ve biyokimyasal fonksiyonlar1 ve sistemleri yoniinden
incelerken bazilari ise, bireylerin davranislarina zihinsel agidan bakmaktadir. Bireylerin
icinde bulunduklart durumu ele alarak bakan grup Kapsam Teorileri olarak
adlandirilirken, bireylerin dis faktdrlerden ve siireglerden etkilenmesini ele alan grup ise
Siire¢ Teorileri olarak nitelendirilmistir (Kogel, 2005: 636).

Bu teorilerden bazilar1 ¢alisaninin igsel ihtiyaglarina ve igerisinde kaldig1 ve bu
durumdan ne derecede etkilendigine dikkat c¢ekerken; diger grup ¢alisanlarin
disaridan etkilenme derecesine ve bireye disaridan saglanan imkanlara Gnem
vermektedir. Motivasyon teorilerinde personelin nasil motive edilecegi sorusuna
cevap aranmakta ve calisanlar1 calisma ortaminda nelerin motive edecegi ve

calisanin ihtiyaglar1 onem sirasina gore belirlenmeye c¢alisilmaktadir.
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1.6.1 Kapsam Teorileri
1.6.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi

Icerik teorilerinden ilki motivasyon kapsaminda da ele alinan fhtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisidir. Abraham H Maslow, yapmis oldugu gozlemler sonucunda
insanlarin ihtiyaglarinin basamak basamak yiikselerek ve belirli bir siray1 takip
ederek yapilandigini ifade etmistir (Kogel, 2005: 637).

Maslow’un yaklasiminda ana unsurlar; insan ihtiyaglari énem sirasina gore
diizenlenmistir. Bireyler dncelik olarak ilk basamaktaki gereksinimlerini gidermek
durumundadirlar. ilk basamaktaki gereksinimlerini belli oranda gideren birey
sonrasinda ikinci basamaktaki ihtiyaca yOnelmektedir. Sadece ihtiyaclarimiz degil
kisilik konusuna da bakildiginda zincir seklinde bir sira oldugu goriilmektedir. Birey
en alt basamaktaki kisilik gelisimine uygun ihtiyaglarint gidermeden bir iist
basamaktaki kisilik gelisimini gerektiren ihtiyaclarini giderememektedir. Bundan
anlasilacag1 iizere kisilikler de aynen ihtiyaglar gibi belli bir sira takip ederek
ilerleyebilmektedir.

Ele alman bu konuya yonetici ve isveren agisindan bakacak olursak;
calisanlarinin her birinin hangi basamakta ya da kademede ne tiir ihtiyaglarin
eksikligini ve acgligini hissediyorlar bunlar tam olarak anlasilmadan ve belli 6l¢iide
ihtiyaglar giderilmeden calisanlardan verim beklemek pek dogru olmaz (Kogel,
2005: 638). Calisanlar i¢in s6z konusu ihtiyaclar gbz Oniline alinarak giderilmesi
icin, gerekli anlayis, katki ve destegin verilmesi moral ve motivasyon saglamak icin
onemlidir.

Bu dogrultuda Maslow’un goriislerinin {i¢ ana teorik diislinceye dayandigini
sOyleyebiliriz;

a. Insani davranisa yonlendiren doyurulmamus ihtiyaclaridir,

b. Gereksinimler basitten karmasiga hiyerarsik bir sira izlemektedir.

c. Bireylerin ihtiyaglar1 konusunda basamak atlamasi miimkiin olmamaktadir

ve bir alttaki ihtiyac1 giderilmeyen bireyin bir {ist ihtiyacim1 diisiinmesi

mimkiin olmamaktadir.
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kendini
gergeklestirme

/ deger, basari, sayg \
/ ait olma ve sevg \
/ giivenlik \

temel fizyolojik gereksinimler

Sekil 1.2: Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (Y1ildirim, 2005).

En alt kademede yer alan, fakat ilk basta karsilanmasi gereken ihtiyaclar
fizyolojik gereksinimlerdir (Yiksel, 1998:123). Alt kademedeki ihtiyaglar
karsilandigi zaman bir iist seviyedeki ihtiyag gereksinimi var olmaktadir. Alt
kademedeki ihtiyaclar en temel ihtiyaglar olup, diger tiim ihtiyaclarin Oniine
gecmektedir. Ik basamak ya da temel ihtiyaglarimiz dedigimiz basamakta; yeme,
icme uyuma, nefes alma, bosaltim gibi gereksinimlerimiz vardir. ilk basamaktaki
ihtiyaclara bizim temel yasamsal ihtiyaglarimiz da diyebiliriz. Bireyin amaci bu
ithtiyaclar1 gidermek ve bu dogrultuda hayatin1 devam ettirmektir.

Insanlar sahip olduklar1 seyleri korumak ve bunu siirdiirmek isterler. Bu durum
fizyolojik ihtiyaclar1 yaninda kisiler arasi iligkiler i¢in de s6z konusudur, yani insan
birinci basamak temel gereksinim ve ihtiyaglarini belli 6l¢iide karsiladiktan sonra,
ikinci basamak ihtiyaclar1 olan tehlikelerden korunma, gelecege giiven duyma,
arkadaglarina, yoneticilerine glivenme ihtiyacini da gidermek ister.

Insanlar, tek baslarina yasayamazlar. Yasamlarmi idame ettirebilmek igin
baskalarinin varhigina gereksinim duyarlar. Insanlarin sosyallesme ihtiyacinin
olmasindaki sebep ise kisilerin duygusal agirlig1 olan ihtiyaglarinin var olmasidir.

Sosyal gereksinimler, yani ait olma ve sevgi gereksinimi, insan iliskilerinin
sosyal yoOniinii olusturmustur. Baskalariyla birlikte yasama, baskalar1 tarafindan

kabul gorme, sevme, sevilme sosyal ihtiyaclar biitiin insanlar i¢in ¢ok Onemlidir.
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Eger kisiler bu ihtiyaclarini da belli 6l¢iide giderebilirse aidiyet duygulart gelismis
olarak kendilerini daha mutlu hissederler.

Gegmise bakildiginda da durumun degismedigi goriilmektedir kisiler hangi
grupta kabul, sevgi bulduysa o grubun igerisinde yasamak istemektedir (Tokat ve
Serbet¢i, 2000:8).

Insanlar fizyolojik ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra deger gdrmek isteme ve
sayginlik gibi gereksinimleri baslamaktadir. Basarmak, baskalar1 tarafindan deger
gormek, insanin kendine giiven duymasina ve daha basarili olmasina zemin
hazirlamaktadir.  Giig, itibar ve basart bu ihtiyacin pargalart olarak
degerlendirilmektedir. Kendine gergeklestirme gibi yiiksek seviyeli ihtiyaglara karsi
ise doyumsuzluk s6z konusudur, birey hep daha fazlasini ister.

Takdir edilme, deger verilme, Onemsenme, saygi ihtiyact iki yonli bir
ihtiyagtir, kisi hem kendine giiven ve saygi duymak ister ayn1 zamanda bagkalarinca
da boyle goriilmek ister. Bir yazar yerinde ve zamaninda bir "aferin" in, egosuna iyi
geldigini ve kendisini iki ay idare ettigini belirtmisti, bu bakimdan, kisinin
basarisindan dolay1 takdir edilmesi, onun motivasyonunu artiracak, kendine giiven
duymasi ve basarili olmas1 yoniinde onu kamgilayacaktir.

Her tiirlii fizyolojik ve sosyolojik tatmin duygularini tatmis az sayidaki kisiler,
artitk kendini gerceklestirme gereksiniminin etkisi altina girmektedirler. Boylece
kendi ideallerini gerceklestirmeye calismaktadirlar (Tokat, Serbetci, 2000:8).

Maslow’a gore, bu basamaga kadar gelebilen bireyin, yaratma ve basarma
giidiisii 6n plana ¢ikabilmektedir. Birey bu asamada 0Ozgiir bir sekilde hareket
edebilecegi i¢in kendine duydugu Ozsaygi ve benlik durumlarini 6ne ¢ikarir
(Sabuncuoglu, Tiiz, 1998:113).

Bu basamakta kisi kendi potansiyelini gerceklestirmek ister. Kendine ait
ozellikleri gelistirmek ve kanitlamak ister.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki temel yaklasimi kisi ihtiyaglarinin
sonsuz ve sinirsiz olmasidir. Bu nedenle bireyler motive olmak i¢in hazir durumda
beklemektedir. Motivasyon araclarini gerektigi yerde gerektigi zamanda kullanmak
bireylerin ¢aligmalarini verimli hale getirecek ve bireyleri daha istekli ve sevkle
calismaya tesvik edecektir. Bu asamada birey kendini gelistirmek icin elinden gelen

tiim ¢abay1 sarf edecektir.
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1.6.1.2 Mc Gregor’un X ve Y kurami

Orgiitler igin calisanlar, énemli bir degere sahiptir. Calisanlarm verimli bir
sekilde yonetilebilmesi icin Douglas Mc Gregor, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklagimindan etkilenmis ve X ile Y kuramini gelistirmistir. Gelistirilmis olan bu
yeni kurama gore iki farkli insan tipinin 6zellikleri s6z konusudur.

Mc Gregor tarafindan one siiriilen diisiincelerden ilki X kurami ve teorisi
olarak bilinmektedir. Bu teori de su hususlar dikkati ¢ekmektedir:

a. Bireyler yapisi geregi ¢alismaktan hoslanmazlar, tembeldirler, ilk firsatta

calismaktan kagmaktadirlar,

b. ise ve calismaya karsi kendileri istekli olmayan ve calismayan bireyler,
orgiitler tarafindan siki bir takip altina alinmali, caligsmaya tesvik etmek i¢in
diirtiilmeli, ¢alismalarinin istedikleri gibi olmasi i¢in de siki yonlendirmeli,
gerekirse ceza verilmeli ve tehdit edilmeli goriisii savunulmaktadir.

c. Calisanlar ekonomik bakimdan daha iyi olan iste caligmak istemekte ve is
giivencesi aramaktadirlar. Yaptiklar1 iste yiikselme hedefi olmamakla
birlikte sorumluluk almaktan da kaginmaktadirlar.

d. Insanlarin ¢ogu yeniliklere agik degildir ve gerek duymamaktadir.

e. Kisilerin kendi ¢ikarlar1 orgiitiin ¢ikarlarindan 6n plandadir. Orgiitiin
planlar1 6nem teskil etmemektedir.

X teorisi sanayi ve endiistri isletmelerinde dikkati ¢eken insan tipi ve
davraniglarint aciklamaktadir. X kuraminda c¢alisanlar kendini diisiinen, kendilerini
on plana alan, calismalarinda istekli, enerjik ve aktif olmay1 sevmeyen biri olarak
tanimlanmistir. Bu teoriye gore isyerinin amaglarina ulagmasinda, calisanlar is
disiplini ve siki denetim i¢inde ¢alistirilmalidir (Sabuncuoglu, 1998:19).

Mc Gregor tarafindan calisanlarin yonetimi konusunda ortaya atilan diger bir
goriis ise Y teorisidir. Bu teorideki temel varsayim, insanlari yoneltmede daha ¢ok
calisanlar1 6n plana alan ve calisanlarin daha insancil kosullarda yonetilmesi
gerektigi fikri 6ne siiriilmektedir.

Teorinin esaslar1 sdyle agiklanabilir: Yoneticilerin temel gérev ve sorumluluklari
is yeri kosullart ve yontemlerini ¢alisan bireylerin amaglarini gergeklestirmesine katki
saglayacak sekilde hazirlamaktir. Bu takdirde, calisan bireyler ¢abalarmi oOrgiitlerin
amag ve hedeflerini gergeklestirme yoniinde gostereceklerdir.

Bu kapsamda Y teorisi su sekilde 6zetlenebilir;
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Calisanlarda yapilacak is icin gerekli calisma potansiyeli zaten vardir.
Calisanlardaki bu potansiyelin ortaya c¢ikarilmasi ve calisanlarin kendilerini
yenileyebilmeleri ve gelistirebilmeleri i¢in yOnetim tarafindan siirekli olarak
desteklenmesi gerekmektedir.

Idarecilerden beklenen asil is ve gorev calisan bireyleri tesvik etmek ve
geligsebilmeleri i¢in onlara firsat ve imkan saglayabilmektir.

Y kuramina gore calisanlar isten ve sorumluluktan kagmamakta islerinde
basarili olmak icin elinden gelen her seyi yapmak i¢in ¢aba sarf etmektedirler.
Yoneticilerin ise ¢alisanlarin sorumluluklarini istedikleri dl¢lide yerine getirebilmesi
icin ¢alisanlarin1 yonlendirmeleri ve kontrol etmeleri gerekmektedir.

Calisanlarin fikir, oneri ve kararlarina saygi duyuldugunda sorumluluklarini
daha istekli olarak yerine getirebilecek ve isletme amaclarina uygun sekilde
davranacaklardir.

Mc Gregor’a gore Y kuraminin hipotezleri ve savlari sunlardir (Eren, 2011:
33-34.);

a. Insan icin calismak dinlenme ve oyun kadar dogaldir genelde, insan isinden

nefret etmez,

b. Gerekli kosullar saglandigi takdirde sorumluluk almaktan kaginmazlar,

C. Insanlar yaratilis1 geregi tembel ve pasif degildir. Calisma kosullarmin

uygun olmasi halinde mutlu ve motive olmaktadirlar,

d. Motivasyon Maslow’un belirttigi, bes diizeyde de olusabilmektedir,

e. Calisanlar yeterli bir sekilde motive edildiginde daha istekli bir sekilde

caligmaktadirlar ve kendilerini dahi iyi yonetebilmektedirler.

1.6.1.3 Herzberg cift faktor teorisi

Bu teoride calisanlarin hangi ¢alisma ortaminda kendilerini daha 1yi
hissettikleri ve ¢alisma ortamindan ne beklediklerini anlamak amactir. Ayrica
calisanlar1 hangi unsurlarin daha fazla motive ettigi, calisanda isteksizlik olusturan ve
tatmin edici olmayan c¢alisma unsurlarinin belirlenmesi de amaglanmistir.
Herzberg’in bu teorisinde ¢alisanlarin kendilerini hangi zamanda iyi ya da koti
hissettikleri sorusuna yanit aranmaktadir (Sabuncuoglu, 1998).

Bu teoriye gore i tatmini saglayan ve motivasyon ve hijyen unsurlar1 tabloda

gosterilmistir:
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Tablo 1.1: Hijyen ve Motivasyon Faktorleri (Sabuncuoglu, 1998).

Hijyen Faktorleri Motivasyon Faktorleri
o Sirket yoneticileri ve politikalari e Sorumluluk
e s Giivencesi e Bireysel gelisi olanaklar1
e Yonetim e llerleme
e Maas e (Calisma
o Kisiler arasi iligkiler (Astlar, akranlar ve tistler) e Basan
e (Calisma ortaminda sartlar e Taninma

Hijyen faktorleri ¢alisma hayatinda olmazsa olmaz faktorlerdir. Hijyen
faktorler, motivasyon konusunda bir zemin hazirlamaktadir ancak, c¢alisanin
motivasyonu i¢in gerekli ama tek basina yeterli olmamaktadir.

Hijyen faktorlerinin saglanmasi sonucunda motive edici unsur ve faktorler
calisanin motivasyonunu etkileyebilecektir (Kogel, 2005: 642).

Motive edici faktorler, hijyen faktorleri saglanmadan calisanlari motive
edemeyecek ve yetersiz kalacaktir. Hijyen faktorleri saglandiktan sonra ise
motivasyon faktorleri tizerinde 1srar etmemek bu faktorleri harekete gecirici etmenler
tizerinde durmak gerekmektedir (Kogel, 2001:375). Dolayisiyla bu iki faktdriin
motivasyon ilizerinde ayri ayr etkileri vardir. Bu iki faktoriin olmamasi calisanin
motivasyonunu olumsuz bir sekilde etkileyecektir. Motive edici faktdrler saglanmasi
durumunda ise ¢aliganin motivasyonu gerceklesecektir.

Ciinkii motive edici faktorleri hijyen faktorlerinden 6nce saglamak ¢alisani
motive etmeye yetmeyecektir.

Motive edici faktorlerin bulunmasi durumunda is tatmini gerceklesmekte ve
calisanlarin istek ve arzulari artmaktadir. Motivasyon faktorlerinin ¢aligma ortam ve
kosullarinda bulunmasiyla calisanlarin ise karsi giidii ve doyumlarinda artis
saglanmaktadir. Bu faktorlerin bulunmamasi halinde ise ¢alisanlarin ¢alismaya karsi

azim ve motivasyonlar1 dismektedir.

1.6.1.4 Mc Clelland basar ihtiyac teorisi

Bu teori bireyin yasami boyunca kazandigi belirli ihtiyaglari ele almaktadir. Bu

ylizden bu teoriye kazanilmis ihtiyaclar kurami da denilmektedir.
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Dessler, Age Mc Clelland birey istek ve ihtiyaglarini; li¢ ana grup olarak
simiflandirmigtir. Bunlar; basarili olma, gii¢ ve iliski kurma istek ve ihtiyaglaridir.

Basaril1 olma ihtiyaci: Karmasik bir igin iistesinden gelebilmek, zor olan bir isi
en iyi bir sekilde yapabilmek zor olan iste ilerleyebilmek diger calisanlarin oniine
gegmek kisacasi basariya ulagsmak i¢in calisanlarin elinden gelenin en iyisini
yapmaya c¢alismalaridir.

Insanlarla yakin iliski kurma ihtiyact: Luthans’a gore calisanlarin is
arkadaglarina kars1 mesafesiz ve yakin bir iligski i¢inde olmak istemesinin sebebi,
calisma ortaminda kavga ortamindan kagmak ve arkadaslik iliskilerinde olumlu
davraniglar1 goérmek istemelerinden kaynaklanmaktadir. Bireylerde arkadaslik ve
yakin sosyal iliskiler kurma ihtiyaci ise kiginin aidiyet duygusu ve sosyallesme
ihtiyacina dayanmaktadir. Buradaki temel amagc, calisma ortaminda yakin arkadaglik
iligkilerinin kurulmasi esasina dayanmaktadir.

Gic ihtiyact: Dessler, Mc Clelland’a gore is yasaminda basarili bir yoneticinin
gii¢ thtiyact maksimum seviyededir. Yoneticiler gii¢lerini ¢calisanlarinin tizerinde etki
birakmak onlarin yaptiklar1 isler ve sorumluluklarinin yerine getirilmesinde ve
kontroliinde kullanmaktadirlar. Yani yoneticiler giiclinii ¢alisan bireyleri kontrol
etmede, onlardan sorumlu olmada ve gerekli yetkiye sahip olmak amaciyla
kullanmaktadirlar

Clelland yaptig1 aragtirmada, ¢alisanlarin basari ihtiyaci is yasaminda en biiyiik
amaclarindan biri oldugu i¢in, calisanlar siirekli olarak motive edilmeli gerektigini
vurgulamistir. Bu baglamda bireyleri motive etmede en 6nemli husus ve faktor basari
ithtiyacidir.

Mc Clelland’in kuraminda bir ihtiyaclar hiyerarsisinin olmadigi sonucuna

ulasilmaktadir.

1.6.1.5 Alderfer’in E.R.G (V.1.G) kuramm

ERG Yaklasimi Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimini
ornek alarak gelistirdigi ve Ornek aldigi bu calismayr daha da basitlestirerek bu
motivasyon yaklagimini gelistirmistir. S6z konusu kurama gére Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi bes asama yerine ii¢ asamada incelenmektedir. Maslow gibi Alderfer’de
oncelikle alt basamaktaki ihtiyaclarin karsilanip sonrasinda iist diizeydeki ihtiyag ve

basamaklarin karsilanmasi gerektigini vurgulamaktadir (Gokge, 2001: 236).
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Bu teoride ihtiya¢ basamak ve siralamasi daha da basittir fakat Maslow’un
ihtiyaglar siralamasindaki gibi temel yaklasim; alt diizeydeki ihtiyaglar karsilandiktan
sonra tistteki ihtiyaglarin tatmin edilmesidir (Kogel, 2005: 643). Ancak alt diizeydeki
temel ihtiyaclar giderilmesi sonucunda {ist diizeydeki ihtiyaglara gecilebilmektedir.

E.R.G teorisinde de ihtiyaglar teorisinde belirtildigi gibi kendini gelistirme
ihtiyacinin giderilmesi olanaksizdir. Ancak, E.R.G teorisinde en alt diizey ve
basamaktaki ihtiyaglar karsilandigi zaman iist diizeydeki basamak ve ihtiyaglarin
daha onemli hale geldigi savunulmakta ve alt diizeydeki bu ihtiyaglar 6nemini
kaybetmektedir. Bu kuramda kisini iist diizeydeki ihtiyaclari mantiksal olarak
kargilanmiyorsa kisi alt basamaktaki ihtiyacina donerek bu basamak iizerinde
yogunlagsma geregi duymaktadir.

E.R.G yaklasiminda, ihtiyaglar ii¢ kategori seklinde simiflandirilmistir.
Alderfer’in goriis ve kuramina adimi vermekte olan ii¢ temel ihtiya¢ sunlardir
(Yiiksel, 1998: 141, Ataman, 2001: 437);

Var olus ihtiyaci; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde birinci ve ikinci
basamak ihtiyaglar1 olan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Bu
durum, insanlarin fiziksel ve maddi yondeki ihtiyaglarini temsil etmektedir.

Iliski kurma ihtiyaci: Maslow’un sevgi, arkadaslhik, aidiyet ve sosyal iliski
kurma ihtiyaglar ile iligkilidir. Ayrica insanlarin bir gruba dahil olmasi sonucu
giivenlik ihtiyac ile de iligkilidir.

Gelisim Ihtiyac1: Maslow’un saygi gérme, tanmmma ve kendini ispatlama
ihtiyaclarma karsilik gelmektedir. Bu ihtiyaglar bireyin kendini gelistirmesi ve
cevresiyle iletisim halinde bulunmasini kapsamaktadir. Ancak, bu ihtiyaclar hi¢bir
zaman tam olarak karsilanamamaktadir. Ciinkii bu ihtiyaglar siirekli olarak yeni
ithtiyaclar beraberinde getirmektedir.

Bu kuram; ¢alisanin calisma yasamindaki istekleri, gereksinimleri ve hangi
amaglar icin calistigini sorularinin cevabini aramaktadir. Bu yaklasimda ihtiyaclar
calisanin motivasyonu da dogrudan etkilemekte ve ihtiyaglar giderilmedigin zaman
calisanin ihtiyaglar1 tatmin edilmemis olmaktadir. Temel ihtiyaglar tatmin

edildiginde ise; 6nemi azalacag icin bir {ist kademedeki ihtiyaca gegilebilecektir.
1.6.2 Bekleyis (Beklenti) Teorileri

Siire¢ kuramlar1 bireyin davraniglari lizerinde motivasyonun nasil bir etki

biraktig1 ve calisanin davranisini nasil sekillendirdigi sonucuna yogunlagsmaktadir.
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Bu kurami aciklamak i¢in 0grenme siireclerinin nasil gerceklestigini de bilmek
gerekmektedir. Cilinkii ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen temel unsurlardan biri de
o0grenme siirecleridir. Siirecle ilgili kuramlar motivasyonun oOrgiitsel ortamda ne
sekilde gerceklestigini anlamaya doniik c¢alismakta ve calisanlarinin bireysel

farkliliklarindan dolay1 motivasyon siirecinin nasil sekillendigine bakmaktadir.

1.6.2.1 Vroom’un beklenti teorisi

Bu teori, bireylerin kisisel ama¢ ve temel davranislarina dayanmaktadir.
Bireyin ihtiyaglarinin tatminini; davranis1 ortaya c¢ikaran c¢evresel uyaricilarla
calisanlarin gereksinimleri arasindaki iliskilerde aramaktadir.

Vroom, bekleyis kuramini motivasyona bireyin sadece i¢sel faktorlerden degil
digsal faktorlerin de etkisinin oldugunu belirtmistir. Vroom’un kuraminda; ¢ekicilik,
aragsallik ve beklentili ii¢ temel kavramdir. Vroom onceden gergeklestirilmis olan
motivasyon teorilerinden ayri olarak ihtiyaglarin tatmin ve gergeklestirilmesi i¢in
amaca ulagilacagi yoniinde beklentilerin olmasi gerektigini vurgulamistir.

 Valens: Vroom da iki veya daha fazla amaca karsi olan istek ve taleplerin
giicle olan iliskiyi bulmak ve belirlemek ic¢in “valans” (valence) kelimesini
kullanmistir. Valans degeri (-1) ile (+1) arasinda deger almaktadir. Bireylerin bir
odiile verdikleri deger o ihtiyacinin tatmin olma derecesini ifade etmektedir.

Kisi icin Valansin yiliksek olmasi kisinin daha fazla gayret etmesini
gerektirecek ve o amag igin ¢alisacaktir. Valensin yiiksek olmasi (+) deger olarak
ifade edilirken ve elde edilmesi istenmekte iken bunun tam tersi (-) degeri alacaktir.
Burada dikkat edilmesi gereken nokta ise, s6z konusu degerlerin elde edilen amacin
beklenen degeri olup, gergek degeri olmadigidir. Vroom ¢aliganin performansinin
kisilige, bilgi, beceri ve deneyimlere bagl olarak degistigini belirtmistir.

* Bekleyis: Kisinin algiladig: olasiliga bagl olarak belli bir ¢aba ve gayretin
sonucunun 6dil ile ddiillendirilebilmesi varsayimina sahip olmasidir. Eger birey caba
ve gayret etmede bekledigi bir 6diil alabilecegine inanirsa, iginde daha ¢ok caba
gosterecektir. Bu baglamda bekleyis (0, +1) arasinda degismekte olan bir sonug
olacaktir. Ancak kisinin hem valensi ve bekleyisi dogru orantili olarak artiyorsa o
kisi motive olacaktir. Kendini motive eden c¢alisan ise isini en iyi sekilde yapmaya

calisacak tiim bilgi ve enerjisini isi i¢in harcayacaktir.
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* Aracsallik: Birey belirli bir gayret ve caba ile belirli bir diizeyde performans
gostermektedir. Gosterilen performansi sonucunda belirli sekilde
odiillendirilebilmektedir.

Buradaki aragsallik ise ilk baska araglarin diger araglara etki etme derecesi ve
amaglart gergeklestirme derecesidir. Bu tiir tesvik edilme ve 6diillendirmede birinci
kademe ve agamada bireyin maast veya iicreti arttirllmaktadir. Fakat iicretin yalniz
tek basina bir 6nem ve anlami yoktur. Daha iist diizey bir statii elde etmek, taninmak,
ailesini daha iyi geg¢indirebilmek hususunda bu durum bir aragtan ibarettir.

Aragsallik hususu birinci diizey ve kademedeki sonuclarin ikinci diizey ve
kademe sonuglarina ulastiracagi hususunda kisinin objektif olmayan (siibjektif) ifade
etmektedir. Aragsallik hususu ¢esitli diizey ve kademedeki iliskiye, bekleyis ise ¢aba
ve gayret ile birinci diizey ve kademedeki iliskiye isaret etmektedir.

Calisanlarin motivasyonuna yonelik bazi dnemli degiskenleri vurgulamasi
bakimindan Onem tasimakta olan bu kuram, is gorenlerin amaglarn ile isteki
davranislar1 arasindaki iliskileri agiklamaktadir.

Valens, bekleyis ve aracsallik kavramlarindan herhangi birisi yoksa birey
motive olmayacaktir. Vroom’un goriigleri bir siire¢ kurami oldugundan dolay1
insanlarin neye dogru hangi siirecte nasil ve neden giidiilendiklerini aciklamakta
basarili olmaktadir.

S6z konusu kuram ¢alisan bireylerin nasil giidiilendigi ve motive edildigi siirecin
nasil ne yonde gelistigini belirlemeye doniik olarak calismistir. Sayet bireyin hem
valensi hem de bekleyisi yliksek oranda ise kisi motive olacaktir. Aragsallik kurami
cesitli ve degisik kademeler arasindaki iliskiye bekleyis kurami ise gayret ile birinci

kademe sonuglari arasindaki ilgi ve iliskiye isaret etmektedir (Kogel, 2005: 650).

1.6.2.2 Lawler ve Porter’in sonugsal sartlandirma teorisi

Umit ve bekleyis, giidiileme siirecinde model icin teorik bir temel ve esas
saglamaktadir. Gayret, istek, performans, 6diil ve tatminkarlik bu siirecte en temel
degisken olmaktadir (Tagpinar, 2006).

Bu teori ve kuram esasta Vroom’un Beklenti kurami {izerine gelistirilmis
olmakla birlikte kuramda ayrica bilgi, beceri, yetenek, gayret ve algilarin
degisiklerine gore performansi odiillendirmenin s6z konusu olabilecegi ileri

stiriilmektedir (Akgemci, 1998).
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Odiiller, performans ile doyum arasindaki iliskilere siddetli bir sekilde
etkilemektedir. Kiginin sabirsizlikla istedigi tesvik ve odiiller, yapmis oldugu isten
dolay1 hak ettigine inandigi ve kendisine uygun gordiigii tesvik ve odiillerdir
(Asikoglu,1996:127). Tatmin, ddiillerin istenen ve beklenen diizeyin altinda olmasi,
tam o seviyede olmasit veya beklenen diizeyin iistiinde olmasi durumuna gore
degismektedir. Erisilen 6diillerin beklenen seviyede olmasi veya beklenen seviyenin
tizerinde olmasi, bireyde doyum hissi yaratirken; beklenenden daha asagi seviyede
olmas1 doyumsuzluk yaratacaktir (Yiksel, 1998:130).

Bu kurama gore, ¢alisanlarin bagarisinin bireye kazandiracagi tatmin diizeyinin
yiiksek olabilmesi icin, ¢alisanin beklentileri ile orgiitiin tesvik ve oOdiilleri arasinda
uygun bir dengenin kurulmasi yaninda orgiit i¢inde verilen odiillerin adil olmasi
onemlidir. S6z konusu kurama eklenen diger bir kavramda “algilanan rol” diir. Orgiit
tiyelerinin basarili olabilmesi i¢in orgiitiin kendisine yiiklemis olacagi rol ve statiiye
ve Ozelliklere sahip olmasi ve bu yonde davranmasidir.

Porter ve Lawler’in motivasyon model ve anlayisinda, tesvik ve odiillerin
doyuma yol actig1 ve isteki performansin bazen ddiillere gotiirdiigii varsayim ve
anlayisina dayanmaktadir. Bu baglamda Porter ve Lawler tatmin ile performans
hususunun baska bir degisken ile yani ddiiller ile baglantili ve ilintili oldugunu ileri

stirmiigtiir (Gokge, Atabey, 2001: 250).

1.6.2.3 Davrams sartlandirma (sonug sartlandirma) yaklasimi

Bu kuram da benimsenen ve bireyin yaptig1 davranis sonucunda ddiillendirilen
davraniglar tekrarlanmakta iken bunun tam tersi benimsenmeyen ve cezalandirilan
davranislar ise tekrarlanmamaktadir. Bu duruma ise etki kanunu ad1 verilmektedir.

Ogrenme kisinin istendik yonde yani gerek bicimsel gerek deneyimler sonucu
davraniglarinda degisiklik meydana getiren bir sliregtir. Davranisi gelistiren ve
davranig degisikliginde onemli siire¢lerden ilki Pawlov’un klasik kosullandirma
stirecidir. Pawlov tarafindan kopekler iizerinde yapilan bir arastirmada, kopeklerin
salyalarini sadece yiyecek gordiikleri zaman degil, baz1 uyaricilarin da kdpekte salya
akmasina neden oldugunu gormiis ve kesfetmistir. Pawlov yiyecek goriildiigiinde
salyanin akmasii Ogrenilmeyen bir refleks, sartsiz uyar1 ve sartsiz tepki olarak
aciklayarak, yiyecek verilmedigi halde zilin sesinden dolayr kdpegin salya

salgilamas1 halini de Ogrenilmis durum olarak agiklamigtir. Zil sesiyle beraber
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kopege yiyecek verilmesi durumu ile kosullandirilmis bir tepki saglanmistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 119).

Ogrenmenin ikinci bigimi ise gdzlem yontemidir. Organizasyonlarda dzellikle
egitim ve Ogretim programlarinda bu tiirden 6grenmenin rolii ve onemi biiyuktiir.
Bunlar, belli programlarla ¢alisanlara ve idarecilere birden ¢ok konuyu gostererek ve
bunlar1 yaptirarak 6gretilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998: 120).

Slev’in, ti¢iincii 6grenme tiirli ise edimsel kosullandirmadir. Davranis bilimci
Skinner tarafindan gelistirilen s6z konusu kurama gore kosullandirma bir davranigin
sonucu olarak 6grenme ile miimkiin olmaktadir. Klasik kosullandirmada olaylar
dizisi hareket ve davranistan bagimsizdir (Tagpinar, 2006).

Bir bagka ifade ile 6grenilecek tepki (salya) kopekte zaten vardir, uygun sart ve
kosullandirma ile (yiyecek) harekete gegirilir. Edimsel olan kosullandirmada ise
davranig, edim ad1 verilen araglar ile kontrol edilmektedir. Kendisini izleyen olaylarin
isleyisi sonucu edimler giiclenir ya da zayiflatilir. Kisaca kisiler elde ettikleri olumlu
ya da olumsuz c¢ikti ve sonuglara gore bir davranisin yeniden gosterebilir veya o
davranis i¢inde bulunmazlar. Organizasyon i¢indeki davranislarin bircogu edimseldir.
Is disiplini (ise zamaninda gelme), ise iliskin gorev ve sorumluluklarim yerine getirme,
rapor okuma, edimsel davranislara 6rnektir. Bu durum ve hallerde otomatik tepki ve
davranig doguracak uyaranlar s6z konusu degildir.

Edimsel kosullandirma; yonetim  biliminde davranis degistirmede
kullanilmakta ve dikkate alinmaktadir. Bu kurama gore yapilmasi istenen davranis

odiillendirilmeli istenemeyen davranisin pekistirilmemeli veya cezalandirilmalidir.

1.6.2.4 Adams’in esitlik teorisi

Adams’in gelistirmis oldugu esitlik teorisi, ¢alisanlarin gosterdikleri ¢aba ve
gayret sonucunda esitlik ya da esitsizlie gore inceleyen, inceleme sonucunda is
basarilari, performans ve tatminlerinin diizeyleri lizerinde belirleyici oldugunu ileri
stirmekte olan bir goriistiir.

J. Stacy Adams’in kurami ¢ok yalin ve anlagilir bir sekilde, is ortamina veya
organizasyona bireyin kattiklariyla, elde ettikleri arasinda bir denge olmasim
istemesidir. Calisma ortaminda aym katkilar1 saglayan diger calisanlarin da elde
ettigi sonuglar1 kendisiyle karsilastirdiginda calisanin esit muamele gormesi ¢alisani

tatmin edecek ve doyum noktasina ulastiracaktir.
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Esitlik teorisindeki temel diislince ve kani bu iligkileri motivasyonun temeli ve
esas1 kabul ederek motivasyon hususunu bunlarin {izerine oturtmasidir. Caligsanlar
bilgi, beceri, deneyim, tutum, egitim seviyeleri ve basarilari, {icretleri, statiileri,
yoneticilerden aldiklar1 geri bildirimler, terfi ve 6diil gibi hususlar is arkadaslar ile
karsilastirmaktadirlar. Bu karsilagtirma neticesinde ¢alisan bireyler diger ¢alisanlarla
bir esitlik ya da esitsizlik algilamaktadirlar (Kaplan, 2011). Calisanlar kendisi diger
caligma arkadaslar1 arasinda esitlik ve dengenin saglandigina inandig1 zaman ve
hallerde huzura kavusmaktadir (Ataman, 2001: 450).

Eger calisma ortaminda bir esitsizlik varsa, o Orgiitte 0diil adaletinin
bozuldugunun, bir dengesizlik durumunun oldugunun gostergesidir (Eren, 2011:
441). Bu karsilastirma sonucu ¢alisanlar her esitsizlik durumu i¢in, kendilerince
¢Oziim arayacaklardir.

Adams modelinde amag, ddiiliin verilmesinde daima adaletli ve esit olunmasi
gerekmektedir. Bu kurama gore, dnemli olan sadece herhangi bir o6diiliin elde
edilmesi degildir. Odiiliin tatmine yol agmasi igin, hem calisanlarin beklentisini
karsilamasi, hem de adil olarak dagitilmasi gerekmektedir (Aliyeva, 2013).

Bu yondeki diistincelerin ana tema ve fikri is gorenlerin is iligkilerinde esit, adil
ve insanca bir davramis goérme arzusunda olduklar1 bu isteklerinin de
motivasyonlarini etkiledigi hususudur (Yesil, 2016).

Bu baglamda, esitsizliklere ve adaletsizlige ugrayan is gorenlerin sergileyecegi
tutum ve davranislar su sekilde gruplandirilabilir:

1. Harcanan c¢aba ve gayretin degistirilmesi (iiretimin arttirllmas1 veya

azaltilmasi, is goren etkinliginin diismesi),

2. Sonucun degismesi (daha yiiksek maas, licret ya da odiil istegi),

3. Isten ayrilma (istifa etme, isyeri icinde degisiklik talep etme ve devamsizlik),

4. Calisma arkadaslarini, harcadiklar1 ¢abay1 azaltmaya yonlendirme,

5. Karsilastirma esasinin temel unsur ve faktorlerini degistirmeye calisma,

Bu kuram girdi ve ¢iktilarin dengesi esasma dayanmaktadir (Simsek, Oge,
2014: 112). Calisanlar yaptiklar1 is sonucunda aldiklar1 6diil arasinda adaletli bir
davranig beklemektedirler. Buradaki girdi c¢alisanlarin igleri basarmak icin
gosterdikleri ¢caba, emek, egitim iken ¢ikt1 ise, gosterilen bu c¢aba neticesinde iicret,
maas, sosyal statiidlir. Bu karsilagtirmalar sonucunda girdi ve ¢iktinin esit olmasi

adaletin ve denkligin saglandigin1 gostermektedir (Simsek, 2014: 218).
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1.6.2.5 Amacg teorisi

Locke tarafindan gelistirilen bu kuram, davranisin temel sebeplerinin fertlerin
bilingli bir amagla ve diisiinceyle yapildigini ileri siirmektedir. Bu model de hedef
davranisalar 6zel bir onem tasimaktadir. Bununla birlikte davranisi motive eden
durumun bilingli amagclar oldugu vurgulanmaktadir. Locke, is gorenlerin iste
basarilarin1 belirleyici olarak onlarin bireysel amag¢ ve hedeflerinin biiyliik 6nem
tasidigina vurgu yapmaktadir (Taspinar, 2006). Bu baglamda is yerindeki orgiitiin
amaclarin1 gercgeklestirmeye yonelik olan tepki ve davramislarin kisilerin kendi
amaglarma uygun oldugu diisiince ve algilanmasina baglidir.

Locke, kisiler tarafindan belirlenen amaglarin niteliklerini onemsemektedir.
Calisanlarin igyerindeki basarilarin1 ve motivasyonlarini amaglarinin, nitelik ve
ozelliklerine baglamistir. Amacglarin motivasyondaki rol ve Onemini asagidaki
sekilde siralamistir.

1. Amaglar agik ve belirgin oldugunda, is gorenlerin gayret ve basarilar1 da

yiikselmektedir.

2. Amaglarin zorluk derecesi arttikga basarida artis oldugu gozlenmistir.

3. Basar1 duygusu yiiksek kisileri zorlu amaglar, daha ¢ok motive etmektedir.

4. Orgiitiin amaclarma ulasabilmesi ve basarili olmasi icin belirlenen

amaglarin is gorenlerce de 6nemli olmasi1 6nem arz etmektedir.

5. Calisanlarin islerindeki kararlara katilmalar1 hususu, is basarisini arttirmada

motive edici bir unsurdur.

6. Calismalart konusunda is gorene geri doniitlerin verilmesi is gorenin

basarisini arttirmaktadir. Kendi ¢aligmalar1 hakkinda bilgi verilen calisan,
kendini tanima ve degerlendirmede bilgi sahibi olup, amaglarina kavusmak

ve is basarisini arttirmaya yonelik olarak motive olmaktadir.

1.7 Motivasyonu Artirma Yontemleri

1.7.1 Hedef (Amac) Belirleme

Hedef (amag) belirleme, calisanlardan islerini yaparken hangi hedefleri
gerceklestirmeleri  beklendiginin  acikca  belirtilmesidir.  Hedef  belirleme

uygulamalarinda asagidaki faktorler géz 6niinde bulundurulmalidir;
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1. Hedefler agik ve belirgin olmalidir. Belirlenen hedeflerin kesin tanimlarinin
yapilmasinin (6rnegin, ulagilmasi beklenen iiretim miktar1) genel hedefler
verilmesinden daha motive edici oldugu bulunmustur.

2. Zor fakat ulasilabilir hedefler olmalidir. Zor olmakla birlikte ¢alisanlarin kabul
ettigi hedeflerde motive edici olmaktadir. Ancak bu hedefler c¢alisanlarin
ulasabilecegi hedefleri asmamahdir. Imkansiz hedefler olmamalidir.

3. Hedef ¢alisan grubun da katilimryla belirlenmeli, geri bildirim saglanmalidir.

4. Hedef belirleme uygulamalarinin basarisi, bu teknigin kullanimina uygun
olacak (satiglar, iiretim gibi hedef belirlenmesinin kesin oldugu ve nicel
sonuclarin alinabildigi) is alanlarinda kullanilmasiyla anlasilabilmektedir
(Baysal ve Tekarslan, 1998: 120).

1.7.2 Is Tasarim

Is tasarimi, calisanlara etkileri géz Oniine almarak isin sosyal ve yapisal
bakimdan yeniden yapilandirilmasi diisiince ve amaciyla bir dizi faaliyet ve siireci
ifade etmektedir. Baska bir ifade ile is tasarimi verimliligi moral ve is tatminini
arttirmak i¢in isin yapisinda motivasyonun gerceklestirilmesidir. Amag isle ilgili
teknolojik, orgiitsel hedeflerin yaninda is gorenlerin sosyal ve kisisel isteklerini
karsilayip tatmin etmektir (Bingol, 2006: 103).

Calisanlarin motivasyonunu ve performansini arttirmak i¢in is tasariminin
cesitli sekil ve yontemleri s6z konusudur. Bunlar; isi basitlestirme, is genisletme, is
zenginlestirme, is rotasyonu gibi geleneksel yontemlerden ve is karakteristikleri

modeli ve siire¢ yenileme gibi modern diizenlemelerden olugsmaktadir.
1.7.3 Standart ve Esnek Calisma Programlari

Standart tlir ¢alisama programlari, sabit calisma haftasina gore ¢aligmalarin
yeniden programlamasi ve diizenlenmesini ifade etmektedir.

Standart ¢alisma programlar1 beraberinde birtakim sorunlari da getirmistir.
Bunun i¢inde yeni ¢aligma programlar1 gelistirilmistir (Bing6l, 2006: 110). Yeni
tekniklerden biri olan esnek zamanli programlarda, belirli sinirlar i¢inde, gézetime
tabi olmaksizin isini tamamlamasi i¢in calisana c¢alisma siirelerini diizenleme
serbestligi taninmaktadir. Klasik c¢alisma saatleri yerine, kisilerin daha verimli

olabilecekleri saatlerde ¢aligmalarini saglamak amacina yonelik olarak calisanlar
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giinlin belli saatlerinde (6rnegin 09:00-12:00 aras1) ¢alismakta, diger saatlerde
bagimsiz kalabilmektedirler. Bu uygulamanin personel devri ve devamsizligini
azalttigi, fazla mesai giderlerini diisiirdiigli, yonetim-calisan catismasini azalttigi,
caliganlara bagimsizlik ve sorumluluk duygusunu kazandirarak is tatminlerini

artirdig1 gézlenmistir (Can vd. 2001: 89).
1.7.4 Takim Calismasi

Takim, sorumlu olduklar1 isler konusunda ortak bir amag, hedefe ve
performansa odaklanmis ortak bir yaklasim sergileyen birbirlerini tamamlayan
ozelliklere sahip is gorenlerin olusturdugu kiiclik gruplardir. Takim ¢alismasi ortak
bir misyon ve vizyona dogru birlikte ¢alisma arzu ve istegi ile orgiitsel hedefleri
gerceklestirme kabiliyetidir.

Takim ve ekip calismasinda calisanlar, katilimeir bir anlayis ile gilinlik
sorunlarin ¢ézlimiinde s6z sahibi hale geldigi i¢in bu anlayis, yonetimde 6nemli bir
arag¢ olarak goriilmektedir.

Orgiitler giiniimiizde takim ve ekip anlayisini tercih eder hale gelmistir, bunda
takimlarin bilgi, beceri, tecriibe uzmanliklar1 farkli olan calisanlardan olugmasi
sonucunda, yenilik ve yaraticilik gerektiren islerde takim calismasinin bireysel
caligmalara gore daha basarili oldugu goriilmektedir. Ortak aklin katkist burada
onemlidir. Ayrica takimlardaki iiye sayisinin yeterli ve ¢oklugu ile paralel olarak
ortaya ¢ikan bilgi ve sinerji aligverisi, beyin firtinasi, yenilik¢i Onerilerin artmasina

ve daha 1y1 kararlarin alinmasina katki ve yardimer olmaktadir (Koparan, 2005:2).

1.7.5 Kalite Cemberleri

Kalite c¢emberleri, isle ilgili problemlerin arastirilmast ve ¢o6ziilmesi ig¢in
olusturulmus problem ¢6zme takimlaridir (Pekdemir, 1994: 57).

Is gorenlerin yaptiklar1 islerden gurur duymalarmi ve katkilarinin daha gok
hissetmelerini saglamasi agisindan etkili olan bir motivasyon kaynagi ve unsurudur
(Efil, 1999:21).

Calisanlar, tizerinde calismak istedikleri sorunlar1 segme konusunda serbest
birakildiklarinda ¢6ziim bulmak i¢in daha fazla motive olmaktadir. Ayrica bir grubun
iyesi olarak bir masanin etrafinda oturmak ve sorunlari ¢6zmek bu kisileri daha da

motive etmektedir (Ozgen vd. 2002: 313). Kalite c¢emberlerinin kullanimi ile
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caliganlarin motivasyonunun ve verimliliginin arttig1, bilgi ve becerilerinin gelistigi,
Oneri ve yaratici fikirlerinin arttigi, finansal tasarrufun saglandigi, tirtin maliyetlerinin
diistligii ve kalitesinin arttig1, ise devamsizligin ve is kazalarmin azaldigi, sendika ile
yonetim arasindaki iligkilerin  gelistigi gozlemlenmistir. Kalite ¢emberleri
olusturularak kisilerin kararlara ve problemin ¢oziimiine katilimlarinin saglanmakta,
calisanlart motive ettigi gibi becerilerini kullanma olanaklar1 saglamakta ve

islerinden memnunluk duymalarina katkida bulunmaktadir (Pekdemir, 1994: 66).

1.7.6 Performans Degerlendirme

Performans (is basarimi); belli bir zaman diliminde kisinin kendisinden istenen
gorevleri ve sorumluluklar1 yerine getirerek elde ettigi sonugtur. Genis anlamda
performans degerlendirme, Orgiitlerde belirli amaglara gore ¢alisanin goérevindeki
basarisini, tutum ve davraniglarini, etik ve ahlaki 6zelliklerini ortaya koyan dolayisi
ile Orgiitiin basarisindaki katkilarin1 degerlendiren planli ve ¢ok yonlii bir siirectir.
Insan kaynaklar1 yonetim ve uygulamalarina da girdi saglayan performans
degerlendirme hususu orgiit basarisinda 6nemli bir unsur olup ¢alisan motivasyonuna
da 6nemli katkilar saglamaktadir.

Calisanlarin moral ve motivasyonlarmin arttirilmast sonucunda giliniimiiziin
rekabetci piyasalarinda personelin isten ayrilmasi azalmakta, basarili ve iistiin

performans sergileyen is yeri ¢alisanlarin iste kalicilig arttirilmaktadir (Cigek, 2005: 62).
1.7.7 Amaglara Gore Yonetim Uygulamalari

Amaglara gore yonetim uygulamalari; isletme amaglariyla calisan amaglari
arasinda uyum saglayarak hem orgiitiin etkinligini artirmay1 amaglayan, hem de
calisanlarin motivasyonlarin1 artirarak daha verimli c¢alismalarim1 saglayacak bir
ortam olusturmaya doniik bir yonetim seklidir (Fidan ve Dinger, 2000: 273). AGY de
is gorenler arasindaki karsilikli anlayis ve gliven onemli olup, ¢alisanlar gii¢ ve
yeteneklerini ortak bir amag, hedef, misyon ve vizyon i¢in birlestirmektedirler.

Bu uygulama seklinde, yoOnetici-calisgan arasinda is birligi saglanmakta,
calisanlarin fikir ve tecriibelerinden yararlanma imkani dogmakta ve calisanlarin ve
isletmenin kendi kendini elestirmesine firsat dogmaktadir. Yine bu ydntemle,
calisanlar kendi kendilerini denetleme imkani bulmakta ve bu da is motivasyonlarini

olumlu yonde etkileyebilmektedir (Tortop vd., 1999: 257).
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS VE DEGERLENDIRME

Globallesen diinyada performans kavramina oOnceki tanimlardan daha farkli
bakis agisiyla bakilmaktadir. Calisanlarin bireysel duygu, tutum ve davraniglarinin
anlasilmasina ve is performansina etki eden unsurlarin incelenmeye c¢alisilmasina
neden olmustur. Giinltimiiz 6rgiitlerindeki, ¢alisanlarin farkindaliklarini artirict, bireysel
is performansimin saglanmasinda ¢alisanlarin orgiitiin en 6nemli kaynaklarindan biri
oldugunun anlagilmistir.  Orgiitlerde, bireyler igin belitlenmis  performans
standartlarinin olmas1 durumunda, verimli is giinii i$ motivasyonu da artirmakta ve bu
da yine is performansina olumlu etki olusturmaktadir. Eger calisan planlama
yapmadan, ¢alismasina olumlu ve olumsuz etki eden faktorleri bilmeden ve hatalarim
bilmeden hareket ettiginde savrulmaktadir. Bos c¢aligmak ise kiginin motivasyonuna
olumsuz etki etmektedir. Fakat belirli ve dnceden belirlenmis bir plan dogrultusunda
caligmak bireyde yorgunluk sayilamayacak kadar olumlu bir etki birakmaktadir.

Is basarimi olarak da bilinen bu kavram, hedef ve amaca ulasma ve bunu
gecme olarak da ifade edilebilir. Basarty1 yakalama ve buna ulasma, maliyet, nitelik
ve nicelik bakimindan da 6nemli olup, kaynaklarin akilli, verimli ve etkili sekilde
kullanilarak hedef ve amaca ulasilmasi rekabette dnemlidir. Basit kolay ulasilabilir
hedefler yerine gerceke¢i, yetenekleri hareke geciren, yenilik doguran hedef ve
amaclar tespit etmek ve bu yolda ¢alismak, caba gostermek ve motive olmak kisi ve
kurumlar i¢in 6nemli olup, performans kriter ve Olgiitlerinin 6nceden belirlenip,
performans yonetiminin uygulanmasi basarili olmaya ve bunu gelistirmeye hizmet
edecektir. Rakiplere gore basarili olmada yeni bir iiriin, yontem, teknik gelistirme,
icat etme yaninda, mevcut bir isi daha farkl iistiin sekilde yapmak da 6nemlidir.

Bu ¢alismada, performans kavrami tanimlanarak, calisan performansina etki eden
faktorleri, ¢alisanlarin performanslarinin yonetimi, performans degerleme yontemleri ve

performans degerlemenin faydalari, performans hatalart {izerinde durulmustur.
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Performans genel anlamda, belirli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar
dogrultusunda ulasilan noktay1, bir bagka deyisle elde edilenleri nicelik ve nitelik yonleri
ile belirleyen bir kavramdir. Bir bagka anlatimla, hedefe ulasma derecesi ve seviyesidir.

Is basarim1 veya performans; “bir isi yapan bir bireyi, bir grubun ya da bir
kurumun o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigini, baska bir
deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir” (Akal, 1998).

Genis anlamda ise; “belli bir hedefe ulagsmak i¢in 6nceden belirlenmis bir
faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite a¢isindan ortaya koyan bir
kavramdir” (Akal, 1998).

Baska bir agidan performans; gorevin geregi olarak, onceden belirlenen
kriterleri karsilayacak bi¢imde yerine getirilmesi ve amacin gercekleme derecesi
seklinde agiklanabilir.

Is goren performansi konusunda tanimlardan ortaya ¢ikan ortak goriise gore;
bireysel talep ve beklentiler ile Orgiitsel amaclar arasinda kurulacak iliski sonucu
ortaya ¢ikan bir durum ve iligki olmasidir (Tutar, 2010).

Calisan performansinin orgiitiin etkililigi, verimliligi ve basarisinda son derece
onemli oldugu hususudur, bazi arastirmacilara gore de, performans yalnizca bir
faaliyetin sonucu olmayip, bizzat faaliyetin ta kendisidir. Performans ¢alisan bireyin
orgiitsel amaglara katkisina gore Ol¢iilebilir ya da amaglara uygun davraniglar olarak
nitelenebilir. Bu yoOniiyle de kisinin performansi degisim ve dis etkiler acik 6zellige
sahip olmaktadir. Yani kisinin performans: degisime ve disaridan gelen etkilere de
acik bir 6zellige sahiptir (Biite, 2011).

Orgiit calisanlarmim en yiiksek performansa ulagmalar1 bakimindan; insan
kaynaklarini motive etmek, amag, 6l¢iim kriterleri, geri besleme, taninma gibi insan
yonetiminde bir sistematik yaklagimi uygulamak da énemlidir (Ozmutaf, 2006).

Calisanlar, verilen is ya da gorevleri yerine getirdiklerinde, sonuglar tatmin
edici ve olumlu ise basariy1 yakaladig: i¢in performansin yiikseldigi; aksi hal ve
durumlarda ise c¢alisanlarin performansinin  distiigii  veya disik oldugu
belirtilmektedir (Simsek ve Oge, 2014: 295).

2.1 Cahsanlarda Performansa Etki Eden Faktorler

Is basarimi ve performans; birey, grup ya da kurumun onceden belirledigi
hedef ve amaclara ulagma derecesi, yani nicel, nitel yonden varilan noktay1 gosterir.

Bireysel ve grup performansi biitiinsel performansi da etkiler.
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Calisanlarin ~ performans durumunu etkileyen wunsurlart  su  sekilde

smiflandirmak mimkindiir;

2.1.1 Is Doyumu

Is tatmini ve doyumu, ¢alisanin isten duydugu memnuniyet ve isini sevdigi ile
ilgilidir, ask olmayinca mesk olmaz derler, isini severek yapan kisi zamanin nasil
gectigini anlamaz, isine kaptirir kendini, is ¢alisanin beklentilerine cevap verirse is
doyum da artacaktir, isverenler ¢alisanlardan ise baglilik, isverene giliven, gorev ve
sorumluklarin1 tam olarak yerine getirme, gerekli bilgi, beceri ve tecriibeye ve
egitime sahip olmay1 beklerken, calisanlar ise isverenden psiko-sosyal ihtiyaglarin
kargilanmasini, saygi, motive i¢in desteklenmelerini, uygun calisma kosullarini
beklerler. Hem Isveren hem de ¢alisanlar kendi tarz, deger ve yargilarina uyan isyeri
ve kisilerle ¢alismayi tercih ederler. Calisan ve isverenin isteklerinin karsilandigi ve
bulustugu noktada, is goren doyumu da saglanmaktadir. Karsilikli olarak doyumun
arttigl durumlarda is ve is yeri huzuru, ise ve is yerine baglilik, performans ve
verimlilik artis1 elde edilmektedir. Burada su hususu vurgulamak gerekirse,
gosterilen basar1 ve performans sonunda alinan 6diil, takdir gibi hususlar, is
doyumunu ve motivasyonu olumlu ve pozitif olarak etkilemektedir, yani motivasyon,
performans ve is doyumu birbirini dogrudan etkileyen bir dongiiniin pargalaridir
(Balaban, 2000).

Is doyumunu, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel olarak islerinden duydugu tatmin
ve memnuniyet olarak da aciklayabiliriz. Is doyumunun saglanmasinda, isin dzellikleri
ile galisanin istek ve taleplerinin uyumlu olmasi da gerekmektedir. Is doyumu bireysel

ve ¢evresel olmak iizere iki faktor olarak da incelenebilir (Aydin, 2011).

2.1.2 Calisma Ortam

Calisan performansini etkileyen bir bagka unsur ise, ¢alisma ortamidir Calisma
ortaminin olumsuz sartlar1 kisinin beden, ruh ve sosyal saglhigini yakindan etkileyip
kaza ve risk gibi unsurlan tasidigindan dolayr moral ve motivasyonu bozan bu tiir
etkilerin ortadan kaldirilmasi ¢alisanin ise baglanmasina ve isteki basariya zemin
hazirlayacaktir. Calisma ortamindaki sicaklik unsuru ise ortamdaki fiziksel rahatlik

icin olmas1 gereken bir unsurdur. Fiziksel ve termal calisma kosullarindan biri olan
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sicaklik, isyerinde uygun derecede olmalidir. Isyeri icin uygun olacak sicakligin 1
derece artis1 ya da azalisi performansta %1 veya %2 oraninda diisiise neden
olabilmektedir.

Calisma ortaminin giin 15181 ile aydinlatilmasi, pencerelerden disarinin
goriilmesi, ¢evre manzarali olmasi, ¢calisma ortaminda rahatlatict miizik olmasi gibi

etkenler ¢alisanlarin performansi olumlu yonden etkilemektedir.

2.1.3 Motivasyon

Isletmelerin en biiyiik rekabet giicii insan kaynagidir. Rekabette isletmeleri,
takimlar1 6ne geciren, fark yapan ve saglayan unsur insan kaynaklaridir.

Performans bireyin amaglanan hedefe ne derece ulastigini yani neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak belirtilmesidir. Calisan bireylerin
performanslarint olumlu yonde etkin hale getirilmesi, Orgiitlerin verimliligini
arttirmakta, calisanlarin ise motivasyonunu arttirarak, performans seviyelerini
yiikseltmektedir. Etkili bir sekilde yonetilen performans ise, kurumlarin amaglar
cergevesinde, calisanlardan daha iyi sonuglar alinabilmesini saglamaktadir.

Motivasyon ise davranisi ve performansi yonlendiren ve devam ettiren itici
glictiir. Motivasyonu etkileyen yetenek, icgiidii, kisilik 6zellikleri gibi unsurlar ayni
zamanda performansi da etkiler. Literatiirde motivasyon ile performans yonetimi
arasinda yakin iligkinin oldugu vurgulanmaktadir. Adil ve standart kriterlere gore
performansin Ol¢lilmesi ve sonuglarin paylasilmasi calisanlart motive eden bir
durumdur. Is yerinde ihtiyaclar1 karsilanmayan bireyin performans: diisecek olup bu
durum verim, kalite ve basariy1 da olumsuz etkileyecektir.

Okul ile ilgili olarak yapilan bir arastirmada okul ikliminin, i$ motivasyonun
kisisel gelisim boyutunu anlamli olarak etkiledigi anlagilmistir. Okullarda yoneticilerin
ogrencilere yonelik tutum ve davranislari, 6grenciler arasi iligkileri, anne-baba-toplum
ve okul iliskisini ve giivenlik ve diizenlilik boyutlarini ve is motivasyonunun kisisel
gelisimi yonlerini olumlu anlamda etkilemesidir. Elde edilen bu yondeki bulgu ve
sonuglar okul idarecilerinin destegini alan Ggretmenlerin motivasyonun olumlu ve
pozitif yonde etkilendigi yoniindeki arastirmalari desteklemektedir. Ayrica yapilan
aragtirmalar sonucunda, 6gretmenleri motive edici diger faktorler ise; is glivenligi,
takdir edilme, kendini gelistirmedir. Okul miidiirlerinin yoneticilik ve liderlik yaklagim

ve stilleri de 6gretmenlerin motivasyonlarini artirmada 6nemli bir etkenlerdendir.
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Kararli, azimli, ¢alisanlarinin motivasyonunu 6nemseyen ve yiiksek tutan, yeniliklere
acik okul midiirleri, 6gretmenlerin yaptiklar isten yliksek derecede doyum almalarini
saglamakta ve performanslarinin istenilen ya da bunun da iizerinde olmasi i¢in énemli

etkileri olmaktadir.

2.1.4 Stres

Is stresine isin niteligi yaninda calisanlarin kisisel oOzellikleri de etki
yapmaktadir, Birey tizerinde olumsuz etkiler sonucunda, viicudun fiziksel, psikolojik
ve davranigla ilgili tepkisel durumuna is stresi de diyebiliriz. Giiniimiizde is stresi
etrafimizi kusatmis durumda olup, daha fazla karsimiza cikmaktadir. Is stresi
verimliligi, i doyumunu, kisisel sagligi, dogrudan etkilemekte, ancak is stresi
calisanlarin tek basina iistesinden gelinecek bir durum da degildir. Ciinkii bazi
calisanlar 0zel hayatindaki stresi islerine, islerindekini de ©6zel hayatina
yansitabilmektedirler, bu baglamda stresi kisiler ile sinirlandirmak yerine bireysel ve
orgiitsel coztimleri devreye koymak lazimdir.

Stres calisma yasamindaki tiim meslekler i¢in az ya da ¢ok sdz konusu
olmaktadir, her meslekten calisan strese maruz kalmakta olup, bunun sonuglarini da
tiim hayatina yansita bilmektedir. Bireyler giinliik zamanlarinin yaklasik iicte birini is
ortaminda geg¢irmekte olup, isle ilgili stresin insan hayatinda nedenli 6nemli oldugu
ve karsilastigl, anlasilacaktir. Stres kavrami hep olumsuz olarak diisliniilmemeli,
¢ogu kez de bireyin miicadele giiciinii, ¢alisma istegini, basarili olmasini tetikleyici

bir unsur ve faktor olabilecegi dikkate alinmalidir.

2.2 Performans Yonetimi

Kamu, 6zel tim kurum, kurulus ve isletmelerde her tiirlii orgiitsel girdi ve
kaynaklart yonetmek miimkiin olup, etkin sekilde kullanilacak kaynaklar sonucunda,
performansin yonetilmesi ve 6l¢iilmesi de miimkiin olacaktir. Hizmet ile ilgili sektor
ve islerde performans; hizmetin sunumu gibi somut sekilde, ya da kisiler arasi
davranig gosterme ve duygu hissettirme gibi soyut sekilde olabilir.

Amaglanan diizeyde verimlilik saglamak ve performans sergilemek igin,

performansin yoOnetilmesi gerekmektedir. Bu amaclar dogrultusunda Orgiitler
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planlarina ulasabilmekte ve performanslarim1 plan ve politikalar g¢ercevesinde
lyilestirebilmektedirler.

Performans yonetimi; bireysel ve kurumsal performans anlaminda
tyilestirmeler ve gelismelere de zemin saglayacaktir. Performans yonetimi bireysel
etkisi yaninda, takim performansinin iyilesmesine, kurumsal ve bireysel sinerjinin
ortaya ¢ikmasma neden olabilecektir. Siirdiiriilebilir iyilestirme ve yenilikler de
performans yonetiminin beklentileri arasindadir (Tutar, 2010).

Performans yonetimi, asagida agiklanan adim ve maddelerden olusan dongiisel
bir siirectir:

a. Kurum hedeflerini bireysel hedefler haline getirmek,

b. Isin amacma uygun gerceklesmesi igin, performans kriter ve Slgiimlerini

tespit etmek,

c. Calisanlar1 degerlendirmede kullanilacak unsurlar1 belirleyip, bunlari adil ve

objektif olarak degerlendirmek,

d. Beklenen durum ile gergeklesen durum arasindaki karsilastirmayi

yapabilmek i¢in, ast ve iistler arasinda etkili iletisim kurmak,

e. Performansin artirilmast amaciyla, ast ve istler arasinda is birligi

geligtirmek,

f. Is gorenlerin performanslarm tespit ederek ddiillendirmek,

g. Is yeri faaliyetlerini “Swot analizleri” ile degerlendirmek,

h. Geri besleme, feedback yontemi ile c¢alisanlarin  kendilerini

degerlendirmelerine destek ve firsat tanimak,

I. Yiksek performans gosteren ¢aliganlari 6diillendirmek, diisiik performansta

olanlar1 ise egitim destegi saglayarak, gelismeleri i¢in katkida bulunmak,

J. Kariyer ve egitim planlar1 hakkinda bilgilendirmeler yapmak, firsatlar

tanimak.

Giliniimiizde kurumlarin istedikleri amag ve hedeflerine kolay ve etkili sekilde
varabilmeleri i¢in, ¢alisanlarin meslektaglarina gore daha yiiksek performanslarinin
olmas1 gerektigi lizerinde durmustur. Bu baglamda, is performans sonuglarinin, drgiit
yoneticileri  tarafindan  siirekli  olarak  degerlendirilip,  gelistirmesi  ve

yonlendirilmesine de her zaman gerek ve ihtiyag¢ vardir (Tutar, 2010).
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2.3 Performans Degerleme

Kamu kaynaklarmin yerinde ve etkili olarak kullanilmasi ve 6zel sektore de
ornek olmasi1 bakimindan, performans yoOnetimi {izerinde O&zenle durulmasi
gerekmektedir. Hizli, kaliteli, verimli, miisteri ve vatandas memnuniyetini esas alan,
israflarin  ve kayiplarin minimuma indirilmesi i¢in, kamu hizmetleri igin de
performans kriterlerini belirlemek ve bunlar1 uygulamak 6nemlidir (Yiiksel, 1998).

Performans degerlendirmek i¢in yoneticinin onceden belirledigi dlgiitlere gore
calisanini takip etmesi ve bu oOlgiimler neticesinde calisanin isteki performansinin
degerlendirilmesidir. Yapilan degerlendirmeler ve sonuglar1 hakkinda calisanlara da
bilgi verilmelidir, boylece c¢alisanlar da performanslari hakkinda diisiincelerini
sOyleme firsatina sahip olmaktadirlar.

Performansin degerlendirilmesi halinde; calisan bireyin basar1 ve basarisizlig
ile ilgili olarak karsilagtirma yapmasina da firsat ve imkan taninmaktadir (Canman,
1993:146). Performans degerlendirme, yapilan faaliyetlerin Slgiilmesinde gerekli
olan ve ihtiyag¢ duyulan siireglerin basinda gelir.

Performans degerlendirme, en genel hatlan ile ¢alisanin isini geregi gibi yerine
getirebilmek i¢in potansiyel Ozelliklerinin izlenmesi ve ¢alisanin hangi oranda isini
yerine getirebildigidir. Orgiitlerde tiim ¢alisanlarin dénemler itibari ile degerlendirilmesi
ve bu sonuglar neticesinde elde edilen ¢ikti ve sonuglarin, yoneticilerce analizinin
yapilmasi, ¢aliganin performansinin degerlendirilmesi i¢in de 6nemli olmaktadir.

Performans degerlendirmede iki onemli amag¢ s6z konusu olmaktadir; biri
calisana is sonuglari ile performansi konusunda geri bildirim verilmesi; diger amag ise
calisanin gorevinin, is analizine gore saptanmis standartlara hangi 6l¢iide yaklagildig
hakkinda geri bildirimde bulunmaktir. Ozellikle islerini daha planli ve programli yapan
calisanlar ¢aligmalarinin karsihigmm gormek istemektedirler. Isinde azimli, planli,
diiriist olan bir ¢alisan isinden en ufak bir durum ve boslukta kaytarmak isteyen,
sorumluluklarini olmas1 gerektigi gibi yerine getirmeyen, islerini baska calisanlarin
istine yikmak isteyen ve isine karsi ilgisiz olan c¢alisanla ayni dlciide
degerlendirildigini goriirse moral bozuklugu yasayacak bu durum motivasyonunu
diisiirecek ve is performansini negatif ve olumsuz yonde etkiyecektir (Biite, 2011).

Calisanlara olumlu bir yaklasimla geri bildirimde bulunulmasi, ¢alisanlarin gérev
tanimlar1 geregince yerine getirmeleri i¢in, egitimlerle gelistirilip, desteklenmesi

calisanlar agisindan performans degerlemede Onemli rol oynamaktadir. Calisanlarin
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O6nemli bir kismi, olumlu, 6z giiveni artirict ve destekleyici geri bildirim almaktan
hosnut olmaktadir. Bu geri bildirim sayesinde c¢alisanlar su anki durumlar1 hakkinda
bilgi sahibi olmakta ve gelecekte kendilerini nerede gormek istiyorlarsa ¢alismalarina
0 dogrultuda yon verme imkanina sahip olmaktadirlar.

Bu bakimdan performansin degerlendirilmesi, bireyin ise yoneltilip, 6zendirilmesi
ve Orgiite duyulan giivenin artirilmasi i¢in de 6nemli bir aragtir (Biite, 2011).

Sekil de goriildiigii lizere performans; degerlendirme diizeyi, zaman, amag ve
O0lcme yoOntemi gibi kriterlerle gore ele alman, degisik ve c¢esitli boyutlar1 ile

degerlendirilebilen bir kavramdir.

DEGERLENDIRME
DUZEYI]

Toplumsal

Orgiitsel

Grup yada

N

Bireysel

- - . b o
ten Om T PERFORMANSINBOYUTLARI | ool Subedtd
wada Etkihlik ve etkenhk eal

Kalite B}
ZAMAN t 1 Verunlilk $ t  ooe
SURESI : Cahsma yasamunn kalitesi YONTEMI
Yembhk
Kirhhik ve biitcelenebilirlik

— Ay diizeyi koru-
- Iyilestirme
—p  Gelistimme

AMACI

Sekil 2.1: Performans Degerlendirme Diizeyleri (Arslantiirk, 2009).

Bireysel performans, ekip veya grup performansi, bolim ve kisimlarin
performanslarinin toplamlar1 biitlinde Orgiitiin toplam performansint meydana
getirecektir. Orgiitiin genel performans diizeyini belirleyebilmek anlamak ve dlgmek
i¢in Orgiitlin 360 derece performans degerleme kriteriyle sonuglarinin yorumlanmasi
gerekmektedir.

Performans degerlendirme yontemlerinden 6lgme yontemi objektif-nicel ya da

siibjektif-nitel olabilir. Performans degerlendirme ve yonetmede mevcut performans
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seviyesini koruma, iyilestirme ve gelistirme amag¢ olmalidir. Orgiitlerin ulagsmak
istedikleri performansi elde etmek i¢in kisa donem amagclar1 kadar ve uzun dénem
amaclart da belirlenmelidir. Performans degerlendirme sayesinde Orgiitlerdeki
calisanlarin gostermis olduklar1 olumlu davranislar belirlenecek eger calisanlar
olumlu davranislar gostermiyorsa bu olumsuz davraniglarin 6niine gegebilmek icin
gerekli adimlar da atilacaktir.

Orgiitlerde dogru bir sekilde ilerleyen Performans &lgme ve degerlendirme

siire¢ uygulamasiin orgiitsel, yonetimsel ve bireysel yonden bir¢ok faydasi vardir

(Canmanv. d., 1993).
2.3.1 Orgiitsel Faydalar

a. Orgiitte etkinlik ve verimlilik artar,

b. Hizmet, liretim ve miisteri memnuniyetinde ve kalite artiglar saglanir,

c. Orgiit calisanlarinin egitime ihtiyag duymasi ve bu egitim icin ayrilacak

para dogru bir sekilde belirlenebilir,

d. Insan kaynaklar1 planlamasi icin dnem arz eden verilere daha giivenilir bir

sekilde ulasilabilir,

e. Calisanlarin su anki durumu ile ¢aligmalarini daha iy1 seviyeye getirdikleri

durumun kiyaslamasi yapilabilir,

f. Calisanlarin kisa donemde ortaya ¢ikan devamsizlik ve is gilicii gibi

ihtiyaclarinin giderilmesinde ¢ikan aksakliklara anlayis gosterilebilir.

Orgiit calisanlariyla ilgili performans degerlendirmede, calisanlarla ilgili
bilgiler elde edilmekte olup, bu bilgiler 1518iInda calisanlarin motivasyon ve
performanslarini arttirmaya doniik olarak gerekli tedbirleri almak da miimkiindiir.
Eger bu tedbirler alinmazsa orgiitlerin ve calisanlarin performansi olumsuzlukla
sonuclanacaktir.

Orgiit agisindan neden performans degerleme yapmak gerekir sorusunun
cevabr ise; performans degerlendirme sayesinde c¢alisanlarinin eksik yonleri
goriilebilir ve eksiklerini giderecek sekilde Onlemler alinabilmektedir. Ayrica
calisanlarin  isteki performans durumlarina goére ddiillendirebilme imkani
saglandigindan performans degerlendirme yapmak kagmilmazdir. Performans
degerlendirmesi yapilmayan bir orgiitte ise ¢alisanlarin performansi esit olarak kabul

edilmekte ve calistigit kuruma ne Olclide katki sagladigi belirlenememektedir.
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Performansin belirlenememesi ve degerlendirilememesi itibariyle durum analizi
yapilamamakta ve performansi arttirict onlemler uygulanamamaktadir.

Bu yonde bir degerlendirme yapilmadig: takdirde tiim ¢alisanlarin esit ve ayni
diizeyde performans sergiledikleri kabul edilmis olup, esitsizlik ve adaletsizlik
hallerinde ¢alisanlarin motivasyonu olumsuz diizeyde etkilendigi i¢in orgiit ve

calisanlar bu durumdan olumsuz bir sekilde payini almis olacaktir (Tunger, 2013).

2.3.2 Yonetsel Yonden Faydalan

a. Plan ve kontrol asamalarinda daha fazla etkili olunmasi, ¢alisan ve birimler
yoniinden performansin artmasi ve gelismesi,

b. Is gorenler arasinda etkili iletisim sonucunda pozitif bir is ortaminin
olusmasi,

c. Bireylerin giiclli, zayif, gelistirilmesi gereken yonlerinin bilinip gelismeye
doniik caligmalarin yapilmasi,

d. Calisanlarin degerlendirilerek giiglii ve giigsiiz yonleri hakkinda biling ve
farkindalik saglanmasi,

e. Is gorenlerin gérev tanimlarindaki performanslarma bakarak, yetki devrinin

daha ayrintil1 bir sekilde gerceklestirilmest,

2.3.3 Bireysel Faydalan

a. Calisanlarin giiglii ve eksik yonleri ve 6zellikleri belirlenir,
b. Orgiitteki is tanimlar1 ve sorumluluklar daha iyi bir sekilde tanimlanir,
C. Yoneticilerin ¢alisanlarindan neler bekledigini ifade edilir ve c¢alisanlar bu
duruma gore hareket eder,
d. Calisanlar performans degerlenin nasil gergeklestigi hakkinda bilgi sahibi
olur,
e. Performans verileri ve sonuglart hakkinda olumlu geri bildirim alan
calisanlarin, is doyumu ve 6z giiveni artar.
Performans degerlendirmede bireysel fayda ve amag; ¢alisanlarin orgiitsel
performans konusunda bilgi edinmesidir, bu bilgiler yonetsel kararlar alinmasi
asamasinda degerlendirilecektir. Calisanlarin gorev tanimlarina performanslari ile ne

derecede yaklastigina dair geri bildirim vermektir.
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2.4 Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Calisma ortaminda etkin bir performans degerlendirme sisteminin olmasi ve
bunun adil olarak uygulanmasi sonucunda calisanlarin, moral, motivasyonunu ve
basarilar1 yiikselmektedir. Performans degerlendirme asamasinda yapilan hatalar
sunlardir:

Performans degerlendirme yontemlerinin ¢ogunlugunda, degerlendirme yapan
kisilerin objektif ve nesnel kararlar vererek, belirli bir 6nyargiya sahip olmaksizin
degerlendirme yapilmasimmi ve uygulamasini gerektirecek yontemlerdir. Ancak
uygulama yapilirken degerlendirme yapan kisilerden kaynaklanan birtakim hatalar
sonucu, sistemlerin giivenilirligi azalmaktadir. Hatalarin bazilar1 uygulanan veya
uygulanacak olan sistemi ve dzelliklerini iyi bilip tanimamaktan kaynaklanmaktadir.

Performans degerlendirmede kaynaklanan hatalar ise degerlendiricinin saglik
sorunlarindan ya da yasadig1 baz1 psiko-sosyal siireglerden kaynaklanan ve istemeden
yaptig1 hatalardir (Uyargil, 2009: 225). Performans degerlendirmede yapilacak en
kiiclik bir hata ise sebebi her ne olursa olsun ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarina
negatif ve olumsuz yonde etki edecektir. Calisanlara olumsuz yonde etki eden bu
durum ise ¢aliganlarin motivasyonunda diisiise neden olacak ve c¢alistigi kuruma ve
yoneticilerin kararlarina kars1 glivensizlik duygusunu tetikleyecektir.

Bu konuda yapilan degerlendirmeler sonucu genelde hatalar; su sekilde
siralanmaktadir:

Belirli puanlara yonelme; Degerlendirme yapanlarin bir kismi, calisanlara
gercek performansi iistiinde ya da altinda puan verip, degerlendirmektedir. Yiiksek
puan vermede ve buna yonelmede, sevilme arzusu, calisanlarla catismamak; diisiik
puan verme ve buna yonelmede ise, basarili olarak degerlendirilecek c¢alisanin,
ileride kendi yerine gecebilecegi diislincesi, ayrica kendisini zor begenen ve
miikemmeliyetgi kisi olarak gosterme arzusu ve davranisi yatmaktadir (Uyargil,
2009: 227). Degerlendirmeyi yapan yonetici, ¢alisanlarin tamamina yiiksek, diisiik
veya ortalama puan vermektedir.

Ortalama Egilim: Degerlendirmeyi yapanin, birey ve g¢alisanlari ortalamanin
disindaki kriterlere gore degerlendirmekte isteksiz olmasi ya da ayirt edici 6zellikleri
tam olarak bilmemesi halinde ortalama egilim olugabilmektedir. Baska bir anlatimla,
calisan bireylerin performanslar1 farkli olsa da degerlendirmeyi yapan, biitiin

calisanlar1 ortalama deger tizerinden degerlendirmektedir.
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Yakin Zaman FEtkisi: Yakin zaman etkisi; calisanin degerlendirilmesinde,
objektif olmayan Olciitler kullanilmasi halinde, ¢alisanin en olarak yaptig1 isteki
biraktigi olumlu veya olumsuz goriis, karar ve yargilar, yapam1 6nemli olarak
etkilemektedir (Tortop vd, 1999: 224).

Hale (Halo) Etkisi: Degerleme yapan yoneticinin c¢alisaninin sadece bir
alandaki cok gelismis Ozelliginin etkisinde kalmasi veya basarisiz oldugu bir
alandaki davranislariin etkisinde kalarak degerlendirmesini bu Ongoriilere gore
yapmasidir. Calisanlarla ilgili olumlu ya da olumsuz sayilabilecek izlenimlere sahip
olunmasi, bu tiir degerlendirmede etkili olmaktadir.

Kontrast Hatalari: Degerlendirme yapan kisi degerlendirme esnasinda, ister
istemez degerlendirdigi kisileri birbirleriyle karsilagtirmaktadir. Boyle bir durumda
her kisi, kendisinden Onceki kisinin almis oldugu puandan etkilenmektedir.
Kendisinden 6nce degerlendirilen ¢alisanin puani bir sonraki c¢alisant olumlu ya da
olumsuz yonde etkilemektedir. Kisacasi ¢alisanin performansini degerlendirirken bir
onceki ¢alisanin puaninin etkisinde kalmak bu hataya sebep olmaktadir.

Kisisel Onyargilar: Degerlendirme yapan kisinin degerlendirdigi calisanla
ilgili daha 6nce yasadig1 olaylarin, onyargilarinin ve ¢aligani ile ilgili diisiincelerinin
degerlendirme siirecini etkilemesidir

Nesnel Davranmama: Bu tiir degerlendirmede ¢alisanlarin dil, din, irk, yas,
cinsiyet, siyasal egilim gibi bireysel ile sosyal Ozeliklerine 6nem ve agirlik
verilmekte, asil ve 6nemli olan isinde gosterdigi cabaya bakilmamaktadir.

Pozisyondan  Etkilenme:  Degerlendirme  siirecinde  degerlendiricin
degerlendirme yaptig1 c¢alisanlarin performansina bakmasi yerine ¢alisanlarin
pozisyonlarina gore degerlendirmede bulunmasidir. Ust yénetim tarafindan yapilan

degerlendirmelere ulasilacagi da degerlendiricileri bu egilime itmektedir.

2.5 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmede gelistirilmis olan farkli yontemler bulunmaktadir,
birbirlerinden farkli ve degisik oOzelliklere sahip olan oOrgiitlerin, farkl
degerlendirmelere ihtiyaci oldugundan, bu durum orgiitlerin kendilerine has olacak
bir performans degerlendirme yapmasini ve sistem belirlemesini beraberinde
dogurmaktadir. Performans degerlendirmelerinde bilimsel dlgiitlerde yapilan

evrensel degerlendirme ve yontemler kullanilmaktadir. Secilecek olan yontemin
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orgiitsel yap1 ve isleyise uymamasi halinde bu durum basarisizliga, ¢alisanlarin moral
ve motivasyon kayiplarina ve orgiitiin performansinin diismesine neden olmakta
olup, bu tarz yapilan bir performans degerlendirmede Orgiitlerin amaglarina
ulagmasina engel olusturacak ve verimlilik negatif yonde etkilenecektir.

Bu sekilde yapilan bir performans degerleme ise Orgiitlerin amaglarina
ulagsmasina engel teskil edecek ve verimliliklerini negatif yonde etkileyecektir.

Performans degerlendirmede kullanilan yontemler olarak; grafik dereceleme,
zorunlu se¢im, karsilastirma, zorunlu dagilim, kontrol listesi, kritik olay, sonu¢ ve
davraniglara dayali degerlendirme, 360 derece degerlendirme, alan incelemesi,
takima dayali performans degerlendirme gibi yontemlerden bahsedilmektedir.
Degerlendirme ile ilgili yontemler Orgiit yapisina, yOnetim amacina, is goren
beklentilerine, ¢cevreye, teknoloji ve terfi planlarina gore degisebilmektedir.

Bu yontemlerden bazilarini sdyle 6zetlenebilir:

Literatiirdeki bu yontemler birbirinin olumsuz yanlarini ortadan kaldirmak i¢in
gelistirilmis ve her biri bir digerinin eksigini tamamlamaktadir, bu nedenle performans
degerlendirme yonteminde, mitkemmel bir yontemden bahsetmek dogru olmaz.

Performans degerlendirme yontemlerini degisik sekilde gruplara ayirmak
miimkiindiir:

a. Gegmis ve gelecege yonelik olan yontemler,

b. Bireysel yontemler ve diger c¢alisanlar igin karsilagtirmali olarak

degerlendirmeye imkan veren yontemler (Yiksel, 1998: 169),
c. Klasik ve geleneksel ile ¢agdas ve modern olan yontemler (Uyargil, 2009:
36-37).

2.5.1 Grafik Ol¢iim Yontemi

Bu yontem, belirli bir isin basari ile gergeklestirilmesi amaciyla 6nemli goriilen
niteliklerin bir dlgek iizerinde en kotii ve olumsuzdan, en iyiye ya da bunun tersine
olarak derecelendirilmesine gore yapilmasidir (Bingdl, 2006: 338). Performans
degerleme alaninda kullanilan en eski yontemlerden biri grafik 6l¢iim yontemidir.
Calisanlarin islerinde ve kisiliklerinde sahip olmasi gereken kriterler bu yontemle
belirlenmektedir. Sorulara verilen “yeterli/yetersiz” ile “cok iyi” olmak tizere degisik
ve farkli degerlere karsilik gelen rakamlarla degerlendirmesi yapilmaktadir. Bu

yontemin avantaji ve tercih edilme sebebi; ¢alisanlarin performans degerlemesinin
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sayisal sonuglarla ifade edilebilmesi ve performanslarmin farkli yonleriyle ele

alinabilmesidir.

2.5.2 Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde c¢alisanin ¢alisma esnasindaki basarisi ya da basarisizligi,
degerlendirildigi donemdeki bir forma kaydedilmektedir. Bu formda c¢alisanin
calisma esnasinda siirekli olarak gozlemlenerek isinde gostermis oldugu basarili ve
basarisiz oldugu noktalar belirlenip bu forma kaydedilmektedir. Bu yontemde
calisanin isine yonelik hareketlerinin, becerilerinin siirekli kayit altina alinmasi ve
calisanin stirekli olarak takip edilmesi, ¢aligan1 stres altinda galigmaya itecek ve isini

negatif yonde etkileyecektir (Canman, 1993: 24).

2.5.3 Zorunlu Se¢cim/Dagilim Yontemi

b

Kisiler arasi karsilagtirma yontemlerinden bir bagkasi ise “zorunlu dagilim’
yontemidir. Ydnetici konumundaki kisiler, astlarin performans diizeylerinde, farklilik
ya da acik ara fark olmadigini belirtip, yaptiklari degerlendirmelerde belirli puan ve
derecelere yonelim gostermektedirler.

Yoneticiler caliganlarin performansini degerlendirirken ise degerlendirmeye
tabii tuttuklar1 g¢alisanlar1 ¢ok yiliksek olarak degerlendirmektedirler. Degerleme
yapan kisiler ¢alisanlariin performanslarini degerlendirebilmek amaciyla yonetimin
ongordiigli sorular1 besli bir Olgege yerlestirmek zorundadir. Fakat yoneticiler
caliganlarinin performanslarinda farklilik olmadigini dngérerek tiim calisanlari ayni
sekilde degerlendirip aymi puan verme egiliminde olabilmektedirler. Ancak
degerlendirmede bulunan yoOneticinin ¢alisanlarin  basarilarindaki  farkliliklar
belirleyip bunlarin lizerinde durmasi gerekmektedir. Bu farkliliklar1 ortaya ¢ikarmak
icin, zorunlu dagilim yonetimi yoOneticilere bazi siirlandirmalar getirmektedir.
Calisanlarin performans diizeylerinin normal dagilim egrisine uygun bir dagilim
gostermek gerektigi vurgulanmistir.

Bu yontemde degerlendirme yapan kisiye ¢alisanlart degerlendirmek i¢in form
verilmekte ve verilen formda hangi sorunun daha yiiksek puana sahip oldugu
bilinmemektedir. Degerlendiricinin bu ifadelerden birini se¢cmeye zorlanmasi

sebebiyle bu yontem zorunlu se¢im yontemi olarak adlandirilmaktadir.
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2.5.4 Kiyaslama Yontemleri

Karsilagtirma yontemleri basit veya dogrudan siralama, alternatif siralama, ikili
karsilastirma, puan verme ya da ¢alisanlarin birbiri ile kiyaslandigi yontemler olabilir
(Benligiray, 2007: 157). Calisanlarin diger calisanlarla performans puanlarinin
kiyaslanarak degerlendirilmesi esasina dayanan bir yontemdir. Onceden belirlenen
ciftler birbirleriyle karsilagtirilip, bunun sonucunda basarili olan kisinin yanina

yazilan isaretler, toplanarak en cok isareti olandan aza dogru sekilde siralama yapilir.

2.5.5 360 Derece Degerleme Yontemi

Gliniimiizde performans degerleme de kullanilan tekniklerden biri de 360
derece performans degerleme yontemidir. Performans kavraminin ¢alisma hayatinda
daha etkin kullanimiyla 360 derece performans degerlendirme yontemi calisma
yasaminda daha etkin bir hale gelmistir.

Bu yontemde ¢alisanlarin hem mevcut performanslarin1 degerlendirmede hem
de ileride olmasi istenen performansa yonelik c¢alismalarmin siirekli olarak
geribildirimde bulunulmas: siirecini kapsamaktadir. Calisanin performansini; ¢alisma
arkadaslari, calisanin kendisi, astlar1 ve yoneticileri ile i¢ ve dis miisteriler gibi
siirekli iletisim halinde bulundugu kisiler degerlendirmektedir. Kisacasi ¢alisanlarin
performansi farkli perspektiflerden degerlendirilmekte ve geribildirim verilmektedir.

Bu yontemde geri bildirim vermedeki temel yaklasim; Is gérenin yeterli ya da
yetersiz oldugu tiim yonlerinin birbirinden farkli konum, pozisyonda olan
katilimcilar tarafindan nesnel sekilde belirlenip is gorene bu yonde destek verilerek
gelismesini saglanmaktadir. 360 derece performans degerlendirme ile ¢alisanlarin
liderlik, kendini gelistirme, iletisim, astlarina katkida bulunma, gdérev yonetimi ve
sonug odaklilik gibi temel konulardaki yeterlilikleri 6l¢iilmektedir (Tasdemir, 2017).

Bu yontemde coklu veri kaynagi kullanilmasi is gorenle ilgili olarak genis
perspektif ve agidan bilgi akis1 saglamakta, iist yonetim bu sayede orgiit ¢alisanlar
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olacaktir. Bu yontemde ¢ok sayida degerlendiricinin
olmasi kisilerin duygusalligin1 ve 6n yargisin1 6nlemis olacagindan bireyin basari
beklentilerinin neler oldugunu agikliga kavusturmaktadir.

Bu yontemde is goren davraniglari birgok acidan degerlendirildigi igin

sonuglarin dogru ve objektif olmasi beklenmektedir. Ayrica degerlendiricilerin
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arasinda is gorenin kendisi de oldugu i¢in is géren s6z sOyleme ve 6z elestiri yapma
sahip olmaktadir. Is goren calisma arkadaslarmin kendisi hakkinda degerlendirme ve
bakis agilarin1 6grenerek giiclii ve zayif yonlerini anlayarak kendini gelistirme firsati
elde edecektir. Bu dogrultuda c¢alisan zayif yonlerini gelistirme firsatina sahip
olmaktadir.

Bu performans yonteminin is gorenler ve yoneticiler tarafindan yaralarini su
sekilde sayabiliriz;

a. Bu yontemde degerlendirmeye c¢ok grubun katilmasi sonuglarin daha

anlagilir, tarafsiz ve genis olmasini saglamaktadir,

b. Yoneticilerin is performansinin tiim ¢alisanlar tarafindan degerlendirmeye
tabi tutulmasit yoneticilerin gelisimini saglamakta ve bu dogrultuda
planlama yapmalarina imkan vermektedir,

c. Calisanlarin performanslar1 hakkinda ¢alisma arkadaslarindan geribildirim
almalarini1 saglamaktadir,

d. Cok fazla kisi tarafindan c¢alisanlarin degerlendirilmesi yapildigi igin,
yoneticiler c¢alisanlarin i performanst hakkinda genis bilgi sahibi
olmaktadirlar,

Sonu¢ olarak bu yontem daha titiz yapildiginda is ortaminda performansi
arttirmakta, iletisimi giliclendirmekte ve calisanlarin tim degerlendirme siirecine
katilmis olmalarim1 saglamaktadir. Degerlendirme siirecinde sadece yoneticilerin
degil calisanlarinda s6z sahibi olmasi ¢ok yonlii bir degerlendirme yapildigim
gostermektedir. Bu yontemde yapilan hatalar ise, calisanlarin motivasyonunu
olumsuz olarak etki etmekte, motivasyonu olumsuz etkilenen c¢alisanlarin
performansi diismekte, bu durumlarda isletmelerin risk i¢inde yollarima devam

etmesine neden olmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL STRES VE KAYNAKLARI

Stres genel anlamiyla kiside mevcut bir dengenin bozuldugu, yeniden bir denge
ve uyum saglamaya yonelik kisinin tepki ve cabalardir. Orgiitsel stres ise; ise iliskin
talep ve beklentilerin yeterli diizeyde karsilanmamasinin is goérenlerde meydana
getirdigi gerilim, zorlama sonucu olusan tepkisel bir durumdur.

Globallesen yasam kosullarinda orgiitsel stres is yasamda tiim etkisini gostermekte
ve hissettirmektedir. Calisma yasaminda stresten kagmak ve gérmemezlikten gelmek
miimkiin degildir. Calisanlarin moral ve motivasyonlarimi diisiirerek islerinden tatmin
olmama, doyum saglayamama ve verimsizlige neden olacaktir.

Bu c¢alismada hayatimizi ve c¢aligma yasamimizi etkisi altina alan stres
kavrami, Orgiitsel stresin alt boyutu olan is yiikii, kontrol ve sosyal destek kavramlari
incelenecektir. Ayrica kisisel ve orgiitsel stres kaynaklari, orgiitsel stresle miicadele
teknikleri, orgiitsel stresin sonuglar1 ve stresi gidermek i¢in Onleme yontemleri

incelenmektedir.

3.1 Stres Kavrami ve Tanimlar

Ikinci Diinya Savas’indan sonra bilhassa 1950°li yillarda sanayi, teknoloji,
ekonomi ve sosyo-kiiltiirel alanlardaki hizli gelisme ve degismeler sonucu, artan bu
hizli degisimlere ve gelismelere uyum cabalari, insanlarin, yeni bir kavram olan
stresi ile tanismasina neden olmustur.

Gliniimiize kadar artarak gelen bu zorlu yasam kosullar1 her gegen giin
calisanlarin fiziksel ve ruhsal kapasitelerini daha da zorlamaktadir.

Calisanlarin karsilastiklar1 kaygi, catisma ve rekabet duygulari daha da artar
hale gelmis, bu hal kisilerin yasam kalitesinin diismesine de zemin hazirlamistir.

Artik stressiz bir ¢alisma hayati diisiiniillemez olmustur.

47



Orgiitlerin ¢alisanlardan yiiksek performans beklentileri ve her gecen giin
citay1 yiikseltmeleri, is gorenlerin is yerinde ve disarda yasadigi problemlerde 6nemli
artiglar1 beraberinde getirmis olup, ¢alisanlar da orgiitsel stres kavrami ile daha sik ve
yogun olarak karsilasir olmustur.

Artik stressiz bir hayat diisiiniilemez, Birlesmis Milletler Teskilati (BM) 1922
yil1 raporunda, is stresini ¢cagin vebasi ve 20. ylizyilin hastalig1 olarak tanimlamistir.
Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ise stresin, diinyada salgin bir hastalik haline geldigini
belirtmistir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD)’de konuyla ilgili yapilmis bir ¢aligma
ise, calisanlarin %40’a yakininin is stresi ile kars1 karsiya geldigini vurgulamaktadir
(Yamug, 2015).

Stres, bedensel ve ruhsal yonden insana 6nemli sorunlar yasatmakta olup, en
cok da stresle ¢aligma hayatinda karsilasilmaktadir, bu yonde yapilan aragtirmalarda
bu durum ve iliski belirtilmektedir. Calisma hayatinda stres nedeniyle isten ayrilan
caliganlar sonucunda, orgiitlerde 6nemli oranlarda verimlilik ve ekonomik kayiplar
yasanilmakta, ayrica bu durum bireylerin sagliklarim1 da olumsuz sekilde
etkilemektedir (Ozmutaf, 2006).

Stres kavrami degisik yazarlar tarafindan farkli tanimlanmaktadir, tanimlardaki
farkliliklar ise yasanilan degisik ortam ve kosullardan kaynaklanmaktadir. Hans
Selye tarafindan ilk kez 1930 yillarinda ortaya atilan stres kavrami ile “Bireyin
herhangi bir fiziksel veya psikolojik uyarici karsisinda gerekli uyumu saglayabilmesi
icin ruhsal ve bedensel olarak harekete ge¢mesi, tepki gostermesi” olarak ifade
edilmistir. 1977 yilinda Selye Stres kavramini kisacasi “viicudun herhangi bir dis
talebe verdigi 6zel olmayan tepkidir” biciminde tanimlanmaktadir (Turung, 2015).

Stres; gerilim, gerginlik, siddet ve zorlama anlamlarma gelmektedir.
Kavramsal yonden ise stres; bireyin ¢evresel algi ve tehditlere kars: fiziksel ve ruhsal
tepki vermesi olarak ifade edilmektedir (Ozmutaf, 2007). Davis (1982) gére ise stres;
kisinin duygu, diisiince ve fiziki sartlarinda, g¢evresi ile bas etme giiciinii ve
becerilerini tehdit eden bir gerilim hali ve durumu olarak tanimlanmaktadir (Celik ve
Turung, 2009). Ivacevich ve Matteson (1993)’e gore; herhangi bir ¢evresel (dis)
durum ve olay sonucunda kisi {izerinde ortaya ¢ikan, asir1 psikolojik ve fiziksel
talebin kisisel farkliliklardan ya da psikolojik siireglerden etkilenme ve uyum siireci

olarak tanimlanmaktadir (Aydin, 2011).
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Lazarus (1985) stresi; bireyden kaynaklan, kisinin dayanma kapasitesini ve
giiclinii asan ve tehdit olarak algilanan iligkilerin toplam1 olarak agiklamaktadir. Stres
sikint1, endise, zorlanma, sorun ve bunalim olarak yaygin bi¢imde kullanilmaktadir.
Bir bakimdan da stres, kisiler tarafindan kendi huzuru, esenligi ve giiveni igin bir
tehlike isareti olarak da algilanabilmektedir. Stres c¢evrenin potansiyel tehdit ve
etkilerine karsilik olarak bireyin fizyolojik ve psikolojik tepki vermesi halidir
(Akgemci, 1998: 302).

Ross ve Altmaier’e gore orgiitsel stres; "ise ilgili talebin is gdrenin
yeteneklerini astigi hal ve durumlarda, is kosullar ile is goren arasinda yasanan
etkilesim" olarak ele alinmistir.

2007 yilinda Efeoglu ve Ozen’e gore orgiitsel stres; calisanlarin is ortamindaki
iletisim ve etkilesimleri sonucunda meydana gelen gerilim olumsuz psikolojik hal ve
durumlardir. Bu durum isin gerekleri ile ¢alisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin kisi
tarafindan karsilastirilip, kaynaklar ve ihtiyaclarin olumsuz ve yetersiz algilanmasi,
sonucunda ortaya ¢ikan zararh, fiziksel ve duygusal tepkiler seklinde agiklanmakta
olup, kisaca fiziksel ve sosyal cevreden karsilasilan olumsuz sart ve kosullara
karsilik calisanlarin psikolojik ve bedensel olarak daha fazla caba ve gayret
gostermesi ve enerji kaybetmesidir (Giirel, 2016).

2006 yilinda Akgiindiiz Orgiitsel stres, “bireyin gevre ile iligkisi olarak ifade
edilen, bireysel farklardan ve psikolojik siireclerden etkilenen, kisiye fazla psikolojik
veya fiziksel istekler yiikleyen, dis ¢evre, durum veya olayin sonucu olan bir
tepkidir. Orgiitsel stres, kisi ve is iliskilerinden dogan ve insan1 normal islevlerinden
alikoyan degisiklikler getiren bir durumdur” (Uzun, 2011). 2016 yilinda
Tongchaiprasit ve Aryabuddhiphongs, orgiit stresini, asir1 is yiikii ile performans
hakkinda geri bildirim eksikligi olarak ifade etmislerdir (Avci, 2011).

Is ortaminda yasanilan orgiitsel stres ve seviyesi, kisinin kendisi, isin niteligi, is
dis1 faktorlere gore degismektedir. 1977 yilinda Pleck, kisilerin dayanma kapasiteleri
ve gii¢lerinin farkli olmasindan dolayz, stres esiklerinin de farkli olabilecegini ortaya
atmustir.

Vurgulamak gerekirse, kisinin fiziksel veya psikolojik uyarict karsisinda
gerekli olan uyumu saglamak amaciyla, ruhsal ve bedensel tepkide bulunmasi olan

stres, is alan1 ve ortaminda gercgeklestigi takdirde orgiitsel stresi ifade etmektedir.
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Son yillarda ¢ok kullanilan stres kavramina ¢esitli anlamlar verilmis ve
yiiklenmis olup, bu anlamlar kisiden kisiye gore de degismektedir (Balaban, 2000).

Stres kavramu {izerinde yapilan agiklama ve tanimlamalarin ortak 6zeliklerini
siralarsak; (Aydin, 2011:52-54, Tutar, 2006: 189):

1. Stres, kisi ile ¢evrenin karsilikli etkilesimi sonucu olusur.

2. Stres, motive edilen duruma gore daha asirt duruma kisiyi zorlamaktadir.

3. Stres halinde bir tehlike algis1 s6z konusu olmaktadir.

4. Stres firsat, istek ve kisitlama ile ilgili olup, organizmanin tiimiinii etkiler ve

normalde kontrol edilebilir bir tepki de degildir (Soysal, 2009).

Stres kavramlarindaki ortak ozelliklere bakacak olursak; 1982 de Goldberger
ve Breznitz’e gore; stres uyarici ayni zamanda tepkidir de, diger taraftan ikisi
arasinda etkilesim igeren bir kavramdir, en ¢ok kullanilan haliyle, bu ii¢ unsurun
beraber ele alinip, isleyisin birlikte degerlendirildigi tanimdir. Stresle ilgili yapilan
tanimlarda bireysel stres, daha ¢ok karsilasilan migren, yiliksek tansiyon, iilser, vb.
hastaliklar ile iliskilendirilerek tanimlamakta, bazen de insanlar arasinda
iletisimsizlik, fazla is, gérev degisiklikleri, hizli degisim gibi stres artirict degisken
ve etkiler lizerinden ifade edilmektedir. Stresle ilgili olarak bazi tanimlarda ise
uyaricilarin 6nemi tizerinde, bir kisim tamimlarda ise igsel tepki, fizyolojik ve

psikolojik savunmalar iizerinde durulmaktadir (Balaban, 2000).

3.2 Orgiitsel Stres Kaynaklar1

Bireyler glintimiizde rekabetci, degisim ve belirsizligin yogun sekilde yasandigi
ortamlarda calismaktadirlar. Stres yaratan orgiitsel is yeri faktorleri calisanlarca kontrol
ve denetim altina alinamayacak nitelik ve Ozelliktedir. Bu durumda o6nceden
belirledikleri amaglara ulasamayan ve amaclarini gerceklestiremeyen calisanlar, dis
kosullar nedeniyle onlar1 degistirmek zorunda kalmaktadir. Bu durum ise ¢alisanlara
biiytik stres ve gerilim yasatmaktadir (Agag, 2009).

Is yasaminda ¢alisanlar bir yandan isle ilgili gérev ve sorumluluklarimi yerine
getirmeye ¢alisirken diger yandan da is arkadaslari ve yoneticilerle iyi iligkiler
kurmaya, is disiplinine ve is yeri deger ve normlarma uyum saglamaya gayret
gostermektedirler. Ancak calisma hayatinin karmasik ve rekabet¢i ortami zaman
zaman cesitli derece ve tiirde olumsuzluklara zemin hazirlamaktadir. S6z konusu

problemler ve olumsuzluklar da ¢alisan bireyleri negatif yonde etkilemektedir.
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Orgiitlerde yapilan isler calisanlarm bilgi, beceri ve yetenek seviyelerini
astiginda veya cok zorladiginda bu durum calisanlarda stres yasanmasina neden
olmaktadir. Bunla ilgili olarak isle ilgili taleplerin fazla olmasi, ¢alisanlarin kendi
isleri lizerinde kontrol sahibi olmamasi durumu stres olusturmada ¢ok Onemli bir
husustur (Giirel, 2016).

Orgiitlerde stres faktorlerinin belirlenmesi ile ilgili sonuglar benzerlik gdsterse
de gruplandirmalar1 konusunda farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde yapilan
konu ile ilgili ¢alismalarda stres kaynaklari ve sonuglari i¢in farkli modeller
gelistirildigi goriilmektedir. Modellere baktigimizda calisanlarin yasayip calistiklar
ortamda stres kaynaklariyla karsi karsiya gelmesi sonucu kolay sekilde strese
girildigi bazen de bireyler stres kaynaklarimi farkli sekilde algiladiklarindan strese
maruz kaldiklarini yani ayni bir olayin ¢alisanlarda yarattigi stres diizeyi ve adrenalin
diizeyi farklh olabilmektedir. Yiiz lizerinden doksan puan alan bir lise dgrencisinin
strese girdigi tarafimdan da gézlenmistir (Neden yiiz alamadim diye). Bu baglamda
stres faktorleri isin kendinden, yapilisindan, isletmenin yapisindan fiziki ve ¢evresel
kosullardan veya bireylerin kisisel 6zelliklerinden de kaynaklanabilmektedir.

Orgiitsel stres kaynaklar1 asagida ifade edilmektedir.

Calisma ve yonetim yasaminda Insanlar etkileyen orgiitsel stres kaynaklarini

bes grupta toplamak miimkiindiir.
3.2.1 Yonetimsel ve Gorevsel Stresler

Isin/gdrevin zorlugu, is yiikii, isteki belirsizlikler, gorev ve yetki catismast,
uzun siireli ¢aligmalar, zaman baskisi, zaman azlig1, yonetimsel grupsal ve sosyal
politik baskilar, agir gorev ve sorumluluklar, sikici anlamsiz is ve faaliyetler,
olumsuz is kosullari, 6rgiit blinyesinde meydana gelen degisiklikler, yenilikler ve
gelismeler, yerlesme diizenin degismesi gibi nedenler orgiitlerde yonetimsel ve
gorevsel stres kaynaklaridir.

Ayrica, Orglitte Ozellikle ast-list arasindaki catigmalar; {stlerle olan
gecimsizlikler ve problemler, listlerce desteklenmeme, ¢alisma ve basariya engel
olunmasi; is arkadaglariyla ve is gruplariyla olan siirtiigmeler ve c¢atismalar;
isyerindeki kalabalik ortam, zor ve olumsuz kosullarda caligmalar da orgiitsel ve
yonetimsel stres faktorleridir.

Weiner (1982 yilinda) bir arastirmasinda, isle ilgili en 6nemli stres kaynagi

olarak; asir1 ve yetersiz is yiikii ile zaman baskist oldugunu belirtmistir. Hart ve
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Wickens ise, ¢alisanlarda is yiikiinlin artmasi dikkatin azalmasina tepki siiresinin
uzamasina verilen gorevin istenilen sekilde yerine getirilememesine orgiit i¢i strese,

yorgunluk ile performansta azalmaya sebep oldugunu belirtmistir.

3.2.2 Fiziksel Stresler

Calisma kosullariin 6rnegin; ortamin fazla sicak ya da soguk olmasi, havasiz,
kotii kokulu, giriiltiilii, sagliga zararli gibi durumlar c¢alisanlarda strese neden olan

fiziksel faktorlerdir.

3.2.3 Sosyal Stresler

Sosyal c¢evreden kaynaklanan aile, 0zel yasam gibi bozukluklar ve
olumsuzluklar i yasaminda stresi tetiklemektedir. Ayrica sosyal ve siyasi ortamdan
kaynaklanan hiikumetin diismesi, teror olaylari, dogal afetler gibi olaylar da sosyal

stres kaynaklarindan bazilaridir.

3.2.4 Ekonomik Stresler

Glinlimiizde c¢alisma yasaminda ve Ozel yasamda kisileri en c¢ok olumsuz
etkileyen stres kaynagi ekonomik faktdrlerdir. Ozellikle calisma yasamindaki iicret
yetersizligi, ¢alisanlar arasindaki {icret dengesizligi, iicretlendirmedeki adaletsizlikler
ve esitsizlikler, tasarruftaki ekonomik kayiplar, enflasyondaki olumsuzluklar yonetsel

olarak ekonomik stres kaynaklaridir.

3.2.5 Bireysel Stresler

Bireyin kendi is durumundan kaynaklanmakta olan yalmzlik, yaghlik,
dislanma, itilme, kakilma, deger verilmeme, onemsenmeme, kaygi, keder, korku,
tiziintii durumlar1 gibi haller de bireysel stres kaynaklaridir.

Braham, (1998;33) is yerinde yasanan stresin Orgiit igerisinde calisan bireylerin
kendi disindaki faktorlerden (ekonomik durum gibi) kaynaklandigini belirmekle birlikte
bu gibi dig etkenlerin stresi tetikleyici etkide bulunmasina ragmen stresin asil
kaynagimin bireyin kendisiyle ilgili nedenler oldugunu vurgulamistir. Kisilikleri farkli
olan bireylerin bu farliliklar1 sonucu i¢ ve dis ¢evreyi kendi bakis agilarina gore

algilaylp yorumlamalari, otokratik yapida olmalar, cinsiyet ozellikleri, duygusal
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bakimdan i¢e-diga doniik olmalari, destekleyici veya rekabetci tavir ve yapida olmalari,
acgozli olup olmamalari, hirsh, huzursuzluklar gibi deger ve tutumlarin, orgiitsel norm
ve degerlerle gatisma hali, is arkadaslariyla iliskiler, iletisimin zayif, yogun, dedikodu
hali gibi durumlar da 6rgiitsel stres kaynag1 olarak goriilebilir (Oriicii, 2011).

Luthans’a gore; orglitsel stres kaynaklar1 dort grup altinda toplanmustir (Kidak,
2011).

Bunlar; “Orgiitsel politikalar, orgiitiin yapisal 6zellikleri, fiziksel kosullar ve
orgiitsel stiregler” dir.

Calisma yasaminin stresli bir ortam oldugu tim calisanlar tarafindan dile
getirilmektedir. “Orgiitlerde calisan personel {izerinde yapilan gdzlemler, arastirmalar
ve goriismeler sonucunda c¢alisanlarin “stres kaynaklari tablosu ortaya cikmistir.”
Orgiit igerisinde ¢alisanlarm verimli, basarili ve kaliteli hizmet vermesi ve isinden
memnun ¢alisan profili meydana getirmek amaciyla asagidaki tabloda yer alan
unsurlara yoneticiler tarafindan dikkat ve 6zen gosterilmesi dnemlidir.

Asagidaki tabloda bir orgiitte calisanlari etkileyen bazi stres kaynaklart yer

almaktadir:

Tablo 3.1: Calisanlar1 Etkileyen Orgiitsel Stres Kaynaklari (Uzun, 2011).

Orgiitsel Stres Kaynaklar

Yonetimsel ve Gorevsel Stresler: Bireysel Stresler:

o Ekip i¢indeki belirsiz roller

o Ekip iginde rol ¢atigmasi

® Yoneticinin stresli olmast

e Olaylara kars1 agir1 tepki verme

e Farkli is ve boliimlerde ¢aligmadan dolayi is yerine aidiyet
duygusunun gelismemis olmasi

o Yonetim kademesiyle olan zayif iletisim

e Olaylara sorun odakli yaklagim

o Yillik izin kullaniminda anlayig gosterilmemesi

e Yeteneklerinin altinda is ve sorumluluklar verilmesi

o Asiri is yiikii

o Kapasitesine uygun ig ve gorevler yerine daha az is verilmesi

o Bas edilmesi zor miisterilerle siklikla karsi karsiya kalinmasi

e Yapilan isten tatmin olmamak, doyum
saglamamak

e s yerine baglilik duymama ve alisamama

e Calisanlan kiskanma duygusu

¢ Uygun olmayan mesai saatleri

e Calisandan habersiz gorev degisikligi

e Hata yapmaktan korkma ve inisiyatif
gelistirememe

e Calisma ortaminda 6fke kontroliiniin
olmamasi, stresli ortam

e Is yerindeki degisimlere adapte olamama

e s icin yeteneklerinin yetersiz olmas veya
bu sekilde algilama

Fiziksel Stresler:

e Is yeri caligma kosullarmin uygun olmamasi
e Ev ile is arasindaki uzun yol ve mesafeler, ulasim zorluklari
e s yiikiindeki artislar ve kapasitesinin zorlanmasi

Ekonomik Stresler:

e Ucretlerin giiniinde 6denmemesi

o Is giivencesi korkusu (Isini kaybetme)

o Ucretin yetersizligi veya diisikliigii

o Iste kullandig1 arag ve gereglerin yetersiz
ya da eksik olmasi

Sosyal Stresler:

e Tek tip giyim tarz1
e Is yeri ve calistig1 kisimda kiiltiirel farkliliklar

53




Bireysel Stres kaynaklari:

Stres kaynaklar1 oOrgiitteki calisma kosullarindan kaynaklanabilecegi gibi,
bireyin fiziksel, psikolojik, sosyal, ruhsal durumlartyla da ilgili kisisel
ozelliklerinden de kaynaklanabilmektedir. Bireyin kisisel, duygusal ve biyolojik
yapisi, yuksek tansiyon, aile i¢i sorunlar, yagam standartlar1 ve kalitesi, aligkanliklari,
ekonomik durumu, yas durumu ve hayal kirikligi gibi faktorleri kisisel stres

kaynaklar1 arasinda sayabiliriz (Eren, 2011).

3.2.5.1 Kisilik

Bireyi bagkalarindan farkli kilan kisiye 0zgii bedensel, ruhsal, sosyal ve
islevsel 6zeliklerin toplamudir.

Yapilan baz1 aragtirmalarda kisilik ile orglitsel stres arasinda bir iliski oldugu
anlagilmistir. Farkli kisilik ozellikleri sonucu ¢evreyi kendi bakis agilarma gore
algilayan ve anlamlandiran bireyler arasinda, birey ve orgiitler arasinda bu durum
stres ve c¢atismalara neden olabilmektedir. Yani bireyin kisiligi de stresin kaynagi
olmaktadir. Ayrica stresten etkilenme derecesi de kisilige gore degisiklik
gostermektedir. Calisanlarin otokratik olmalari, cinsiyet durumu, ice doniik, disa
doniik olmalar1 destekleyici veya rekabetgi tutum sergilemeleri giiclii ve etkileyici,
aceleci ve sabirli, yavas ya da hizli olmalar1 ile olumsuz durumlara karsi direnci ve

basar1 ihtiyaci gibi durumlar orgiit yapisi igerisinde bir stres kaynagi olabilmektedir.

3.2.5.2 Yas

Calisma yasaminda strese neden olan bireysel faktorlerden biri de yas ve
cinsiyettir. Yasla ilgili sorunlar genelde orta yaslilik ve yaslilik donemlerinde yogun
olarak yasanilmaktadir. Bu donemde bireylerde fiziksel ve zihinsel yoOnden
gerilemeye sebep olan ve geri getirilemez bireysel degisimler olmaktadir. Calisanlar
bu durum karsisinda zorlanmakta olup, gen¢ meslektaslarinin ¢alisma enerjisi ve
temposuna karst ayak uyduramayip daha c¢abuk yorulmakta, zor isler karsisinda

gerekenden daha fazla gaba enerji sarf etmektedirler.
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3.2.5.3 Cinsiyet

Bireysel stres degiskenlerinden bir digeri de cinsiyettir. 2005 yilinda
Arpacioglu tarafindan yapilan bir arastirmada, erkeklerin egemen oldugu
organizasyonlarda son yillarda ¢alismaya baslayan kadinlarin, erkek calisanlara gore
daha fazla strese maruz kaldiklar, is ortaminda kadinlara yapilan cinsiyet
ayrimcilig1, cinsel taciz, mobbing, kadinin aile ve is yasamindaki sorumluluklart gibi

durumlar da is yerinde kadin1 etkileyen stres ve ¢atismaya neden olan kaynaklardir.

3.2.5.4 Aile hayati

Calisan bireylerin ailesi ile yasadigi sorunlarin da strese yol agtigini belirtilerek
esin Olimi, bosanma, cocuklartyla olan iliskileri, eslerin birbirlerine iistiinliik kurma
cabalari, tasinma, aile lyelerini hastaligi gibi durum ve olaylar bu kapsamda

aciklanmustir.

3.2.5.5 Sosyo-ekonomik diizey

Calisan ailelerin sosyo-ekonomik-kiiltiirel yap1 ve durumlarmin da bireysel
strese neden oldugu belirtilmistir, bu basliklar1 artirmak da miimkiindiir ancak,
stressiz bir hayat zaten diisliniilemez sifir stres hali i¢in ya dogmamak ya da 6lmek
diisiiniilebilir ama kimse de bunu istemez. Bu bakimdan kararinda stres ¢orbanin

tuzu ve biberidir.

3.3 Is Yasaminda Stresin Yeri
3.3.1 Ogretmenlik meslegi ve stres kaynaklari

Orgiitsel stres kavrami hayatin vazgecilmez bir pargasi haline gelmis olup,
calisma yasaminda ve disinda ki tiim alanlarda sayisiz uyaranla karsi karsiya gelen
insanlar, stresle ve zorlayici durumlarla siklikla yiiz ylize gelir olmuslardir. 2010
yilinda Bozkurt vd. tarafindan ifade edilen bir goriise gore de, her is bireyleri etkileyen
potansiyel bir stres kaynagidir. Zira her is i¢in birtakim gerekler ile istekler vardir. Bu

istekler ve gerekler bireyde stres faktorlerine neden olmaktadirlar (Uzun, 2011).
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Stresi genellikle olumsuz bir duygu olarak goriilse de calisma yasamindaki
stres nedenlerini dogru bir sekilde yorumlayip, orgiit i¢i stresi yonetmeyi ve bas
etmeyi 0grendigimiz zaman, c¢alisanlarin basari, yenilik, liretim, kendini gelistirme,
kendini tanima konusunda daha kolay sekilde harekete gectigi goriilecektir.

Kemal Biiytikel stresi degisik bir agidan tanimlayip, "Stres, niikleer enerji
gibidir. Dogru kullanilmas: durumunda enerji ve basarmin artmasini saglamasinin
yani sira verimliligi getirir ifadesini kullanmistir. Bugilin basarili is adamlaria
bakildiginda tamamina yakininin stresi kontrol altina alabildigi ve istedigi yonde
kullandig1 goriilmektedir." ifadesini kullanmistir.

Orgiitsel stres, calisanlar ve orgiit i¢in 6nemli bir problem teskil etmektedir.
Stresi sadece problem olarak algilamayip kaynaklarini arastirip ve nasil ve ne sekilde
kontrol altinda tutabilmeyi 6grendigimiz zaman stres c¢alisanlar i¢in Onemli bir
motivasyon kaynagi olabilecek ve bireyleri harekete gecirici bir gli¢ olabilecektir.

Tiim is yasaminda oldugu gibi okullarin da orgiitsel yapisinda, 6gretmenleri
etkileyen stres kaynaklar1i ve bu stresin kisiye olumlu ve olumsuz etkisi vardir.
Kyriacou ve Sutcliffe 1978 tarafindan yapilan c¢aligmalarda; 6gretmenlerin ve
egitimcilerin  Orglitsel stres, gerilim ve =zorluklarla karsi karsiya kaldiklarini,
Ogretmenlerin en az {icte birinin asir1 sekilde stres ve yorgunlukla karsi karsiya
geldigi belirtilmistir. Ogretmenler kendi aralarinda érgiitsel stres faktorlerini; meslek
statilistiniin diistikliigli (6gretmene kiz verilmez tabiri eskiden kullaniliyormus), iicret
yetersizligi, yonetim tutum ve davraniglari, insan iliskilerindeki rol c¢atismasi,
denetim ve iletisim sonucu problemler yasanilmasi seklinde aciklamaktadirlar.

Ogretmenlerin karsilastiklar stres ve tiikkenmislik nedenlerine yol agan faktorler;
zorlu 6grenim sartlari, disiplinden uzak 6grenciler, 6gretim teknik ve durumlarimdaki
eksiklikler ve olumsuzluklardir. Ayrica Ogrencilerde olusan disiplinsizlik ve
duyarsizliklara; kalabalik smiflar, istek dis1 tayinler, rol catismast durumu ile
Ogretmenlerin elestiri kiiltiirtinden uzak ve yanlis sekilde elestirilmesi gibi nedenler ve
durumlar, orgiitsel strese 6gretmenlerde neden olmaktadir (Basol, 2009).

Yapilan arastirmalarda 6gretmenlik mesleginin diger meslek gruplarindan daha
stresli oldugu ve 6gretmenlerin bu stresten etkilendikleri kabul edilmektedir. 1984
yilinda Farber,; Russell, Altmaier ve Van Velzen, 0Ogrencilerin disiplin dis1
davraniglari, kalabalik smiflar, hantal biirokrasi, yetersiz {iicretler, terfi ve

yiikselmedeki gligliikler, idareci ve yoneticilerin yakin desteginin olmamasi, okul dig1
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tayinler, toplumun gereksiz sekildeki elestirel tutumlari, velilerin destek¢i olmamast,
kariyer firsatlarinin az olmasi, fiziki kosullarin yetersiz olmasi, ¢aligilan okulun tiiri,
ogrencilerin bireysel 6zellikleri gibi hususlar Ogretmenlerde strese neden olan
onemli hususlardir (Balaban, 2000).

1985 yilinda Gold, Ogretmenlerin derslerine girdikleri ¢ocuklarin yas
durumunun da stres ve tilkenmiglik tlizerinde etkili degisken oldugu vurgulanmistir.
Bu baglamda dordiincii ve sekizinci smif diizeyi 6gretmenlerinin dérdiincli siniftan
daha kiiciik simif 6gretmenlerine gore daha fazla stres ve duygusal tiikenmislik
yasadig1 ifade edilmektedir.

flkokul 6gretmenlerinin kiiciik yastaki ¢ocuklarla daha yakin iliski icinde
olmalar1 nedeniyle daha az stres yasadiklar1 da belirtilmistir (Balaban, 2000).

Sinirlilik, A tipi kisilik yapisi, algilama, yas, cinsiyet, genetik 6zelikler gibi
degiskenler olarak ifade etmektedir.

Geng Ogretmenlerin daha fazla stres ve duygusal tikenme yasadiklar
belirtilmektedir. Ogrencilere karsi olumsuz tutumlar ve davramislar, daha ¢ok orta
ogretimde erkek ogretmenlerde goriilmektedir. Ikinci boyut ise fazla is yiikii,
kisilerarasi iliskiler kararlara katilma, orgiit iklimi, is yeri fiziki kosullari, ig yerinde
uzmanlik ve sosyal destek gibi faktorler 6gretmenlerde stres yasanilmasina etkide
bulunmaktadir (Balaban, 2000).

Sosyal iligkilerin anlaml1 ve nitelikli olmas1 hali, bireylerin stresle basa ¢ikmasi
ve 1§ basarisina yardimci olan bir durumdur. Destekleyici ortamlarda bireyler stres
halinde bagkalarindan olumlu etkilenmekte ve yardim alabilmektedirler. Aksi halde
destekleyici ortam ve iligkilerden yoksun bireyler stresten daha ¢ok etkilenmekte ve
daha dayaniksiz olmaktadirlar. Bu baglamda 06zel egitim ogretmenlerinin
miidiirlerinden ve meslektaslarindan destek aldigi i¢in daha az strese maruz kalmakta
oldugu belirtilmistir (Balaban, 2000).

Konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalar sonucunda, destekleyici iliskiler ve
sosyal ortamlarn, Ogretmenlerde stresi azaltip Onlemede yararli oldugunu
vurgulamaktadir.

French ve Caplan’e gore orgiit i¢indeki rol ¢atismasi ve rol belirsizligi de stres
kaynaklarindandir. Rol, bireylerden yerine getirmesi beklenilen istekler, tutumlar,
davranislar deger ve yargilaridir. Orgiitlerde ise ¢aliganlarin yerine getirmesi gereken

davraniglar ve g¢alisana yiiklenen rolleri vardir. Rollerinin her birisi yiikiimliisiine,
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talep ve beklentilerin karsilanmasini hissettirmektedir. Bir 6gretmenden beklenilen
roller; okulun, meslegin, meslektaslarin, velilerin beklentileri ile kendi kisisel
beklentilerinden olusabilir. Beklentilerin birbiri ile uyusmazlig1 ve catismasi halinde
kisinin karar verme mekanizmasinda bazi haksizlarin ortaya ¢ikmasi, neticede uygun
davranig ve roliin gergeklesmemesi durumunu rol ¢atigmasi olarak agiklayabiliriz.
Calisanlara yanstyan bu durum ise ¢alisanin motivasyon kaybina rol agmaktadir.

Ayrica, o6gretmenlere calistiklar1 orgiitte fikirlerinin sorulmamasi, katilimciliga
onem verilmemesi hususu 6gretmenlerde stres yaratan faktorler arasindadir. Karar
verme siirecine katilmama, fikirlerinin 6nemsenmemesi ve deger verilmemesi hali
olarak ortaya c¢ikan stres, bireyin verimliligi iizerinde olumsuz bir etki yapmaktadir.
Calisanin kendisini ilgilendiren konu ve kararlarda fikrinin hi¢ sorulmamasi ve sadece
sonuglarin bildirilmesi durumunda bireyin orgiite gliveni azalmakta ve sarsilmaktadir.
Ya da yonetim tarafindan bazi oOgretmenlerin fikri degerlendirilirken, diger
ogretmenlerin diisiincelerini almamak bireylerde stres yaratmaktadir (Simsek, 1994).

Orgiitteki  degisikliklerden haberdar olmamak, bireylere adam yerine
konulmamay1, kisiliklerinin, diislincelerinin dikkate alinmadigin1 hissettirecek,
onlarin moral, motivasyon ve kontrol duygularinin sarsilmasina neden olacaktir.

Orgiitler aym zamanda sosyal bir yapiya sahip kurumlardir, her bir orgiitte
yapilan is, kullanilan teknoloji, ¢evresel kosullar, iiyelerin egilim ve deneyimleri,
orgiit i¢indeki gruplasma, catigma ve Orgiit iklimi gibi hususlar stres kaynaklar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerde ortak ve benzer stres faktdrleri yaninda,
orgiite has veya is koluna 6zgii stresli durumlar da vardir, literatiirde yapilan bu
yondeki arastirmalar da Ogretmenlik mesleginin en ¢ok stres yapan ve barindiran
mesleklerden biri oldugu kabul edilmektedir (¢iftcilik ise en az stres yapan meslek)
(Soysal, 2009).

3.4 Orgiitsel Stres ve Performans

Gliniimiiz kiiresel rekabet diinyasinda, orgiitler var olabilmek ve hayatlarini
devam ettirebilmek icin en dnemli gordiikleri insan kaynaklarina yani ¢aliganlarina
yatirimi dnemsemektedirler. Basarili veya basarisiz olmada insan faktorii ve ortamin
niteligi 6n planda olmaktadir, bu bakimdan orgiitlerin incelenip, Orgiitsel stres
kaynaklarmin ortaya c¢ikarilmasi Onem arz etmektedir. Ciinkii Orglitsel stres

kavramina gerektigi kadar Onem verilmedigi taktirde bu durum, calisanlarda
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motivasyon diisiikliigiine, yapilan isten tatmin olmamaya ve diisiik is performans
durumlari ile kars1 karsiya kalinmasina neden olacaktir.

Calisma ortamini ¢ok yakindan etkileyen oOrgiitsel stres, is géren performansini
da bir o kadar yakindan etkilemektedir, orgiitsel stres, calisanlardan kaynaklanan,
dayanma giiclinii asan, bireyin kendisi igin tehlike olarak algiladigi iligkiler
biitiiniidiir, bu baglamda, stres belli bir esik noktasina kadar verimliligi yiikseltmekte,
belli asamadan sonrasinda ise, yikici ve tahripkar olmakta, performansi diisiiren etki
yapmaktadir, isten kaynaklanan ileri ve yiiksek stres diizeyi sonucunda ise
calisanlarin sadakat duygularina olumsuz sekilde etkilerinin oldugu ileri
stiriilmektedir (Celik ve Turung, 2011).

Calisma yasaminda stresten kagis yoktur. Ancak calisma yasaminda belli diizeye
kadar orgiitsel stres, kisi ve yonetici performansini maksimum seviyelere ¢ikarabilmekte,
stresin yogun ve siirdiiriilebilir olmamasi, c¢alisanlarda kisisel ve orgilitsel problemleri
meydana getirmekte, caliganlarin moral ve motivasyonunun diismesine bunun
sonucunda ise verimliligin diismesine sebep olmaktadir (Ozmutaf, 2006).

Stres ve motivasyonla ilgili olarak yapilan ¢aligmalarda, yiiksek seviyelerdeki
stres halinin psikolojik ve davranissal etkileri sonucu, birey performansinin olumsuz
sekilde etkilendigi, artan oOrglitsel stres halinin, bireyde is verimsizligine, amaclara
ulagsmada engel teskil ettigine vurgu yapilmistir.

Calisanlarda artan Orgiitsel stres, bireylerin is yasaminda verimsizligine yol
acacak ve amaglaria ulagsmasiin 6niinde biiyiik bir engel olusturacaktir. Flanagan,
1994; Steers, 1991; is yasaminda uygun diizeydeki stresin ise bireyin sorunlarinin
istesinden gelmesine ve yaratici ¢aligmalarinda uyarici rol ve etkisi bulunmaktadir
(Balaban, 2000). Ancak; orgiit icerisinde ¢alisanlarla ilgili olarak olumlu bir havanin
olmamas1 durumunda is ortaminda gerginlik, orgiitsel stresi meydana getirecektir.

Stres ve performans iliskisini agiklamaya doniikk dort senaryodan
bahsetmektedir (Celik ve Turung, 2009):

1. Stres performansi olumsuz etkileyip diisiirebilir,

2. Stres performansi olumlu ytikseltebilir,

3. Stresin performans tizerinde etkisi yoktur,

4. Stres ile performans iliskisi ve grafigi ters "U" seklindedir.

S6z konusu dort farkli iliskiden su sonuglar ¢ikarilabilir;
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Is yasaminda yasanilan stres yogunlugu ile bireylerin verimli ve performansi
arasinda direkt ve dogrudan iliski hali vardir, bu durumda, orgiitsel ve bireysel olarak
verimlik artis1 saglamak icin, orgiitsel stres yogunlugu kontrol altinda tutulmalidir,
zira stres halinde calisanlarin duygusal gerilim hali, is arkadaslar1 ve yoneticilerle
anlagsmazliklarina, uyumsuzluk sergilemelerine, motivasyon diistikliigiine, is
performansinin diismesine, iste tatminsizlige neden olmaktadir, diger taraftan ise
stres, dogrudan veya dolayli olarak is maliyetlerinin yiikselmesine, calisma
kalitesinin diismesine de neden olmaktadir (Soysal, 2009).

Selye (1976); stresin her seviyede zararli olmayip, belli seviye ve diizeydeki
stresin, gelisme, degisme, motivasyon ve biiylime i¢in gerekli oldugu savina karsilik,
stres hali belli bir seviyenin iistiine ¢ikmasi halinde ise yikict etkiler yaptigi belirtilmis
ve vurgulannugtir. Ornek olarak, 2002 yilinda yapilan bir arastirmada (Golden,
Jorgensen) Japonlarin "karoshi" kelimesi ile tanimladiklarn stresin, 6liimciil etkileri
olduguna inanilan tansiyon, kalp hastaliklari, akut veya kronik fiziksel rahatsizliklar ve
psikolojik sorunlara neden oldugu ifade edilmistir (Celik ve Turung, 2009).

Literatiirde yaptigimiz arastirmalarda; kolay ve zor ayrimi yapmadan biitiin
islerde stres ile performans arasinda negatif bir iliski oldugunu, stresin kisilerin
performansini olumsuz etkiledigini ifade etmislerdir (Celik ve Turung, 2009). Bunun
tersine olarak bazi arastirmalarda ise stres ile performans arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu ileri siiriilmiistiir. S6z konusu iki goriis arasinda farklilifa stres
seviyesinin yol actig1 diisiiniilmektedir.

Orta ve 1limh seviyede olan stres, ¢alisanlari olay ve durumlar karsisinda
tetikte tutmaktadir. Bu konuda yapilan bir aragtirmada 1limli stres altinda ¢alisanlarin
daha yiiksek performans gosterdikleri savunulmustur. Bireysel ve orgilitsel yasamda
asir1 stres hali ise fiziksel, psikolojik, davranigsal sorun ve bozukluklara yol
actigindan kisinin istenen verimlilikte ¢alismasina ve basarili olmasina engel teskil
etmektedir. Yani belli oranda stres ¢alisan1 motive edip performans artirmada itici bir
gii¢ olusturmaktadir (Ozmutaf, 2006).

Orgiitsel ortamda stresten tamamen kurtulmak ve yok etmek miimkiin
goriilmemektedir. Orgiitlerin kendine has 6zgii bir yap1 ve kiiltiirii vardir. Streste bu
farkli yapt ve kiiltiirlere gore degisiklik gosterir. Stresle ilgili hastaliklar her gecen
giin artmakta bununla birlikte stres yasayan bir orgiit calisan1 diger calisanlar1 da

olumsuz yonde etkilemektedir. Bu hal ve durumlar ¢alisanlarin basari, verimlilik,
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performans ve is doyumlarinda diisiikliige, is devamsizliklarina ve isten ayrilmalara
neden olabilmektedir (Yamug, 2015).

Ogretmenlerde stresle olusan baslica belirtileri fizyolojik (bas agrisi, iilser ve
migren) psikolojik (depresyon, kaygi, uykusuzluk vb) ve davranissal (sigara, alkol
kullanimi, sagliksiz beslenme) diizeyde ele alabiliriz. Stres dgretmenler {izerinde
performansta azalma, dikkat toplayamama, hosgorii ve anlayista azalma, kisisel
iliskilerde ¢atismalar, sucgluluk duygusu, duyarsizlik, hastalanma sikliginda artis ile
erken emeklilik gibi durumlara yol agmaktadir (Balaban, 2000).

Ogretmenlerin diger mesleklerde calisanlarn yasadigi ortalama strese gore
daha fazla ve yogun olarak stres yasadiklar1 da goriilmiistiir. Orgiitlerde is gdren
performansinin maksimum noktaya ulagsmasi i¢in yapilan ¢aligmalar 6nemli bir yer
teskil etmektedir Ogretmenler ve okul idarecilerinde mesleki tilkenmislik sendromu
yaygin olarak goriilmekte olup, bu durum egitim sistemimizde de baslica sorunlara
neden olmaktadir.

Is ortaminda yasamlan stres giinliik is taleplerinin bir parcasi olup, birey
kendini bu tiir talepler karsisinda ortaya koymaya firsat bulamaz ve desteklenmez ise
bu baglamda yasayacagi uzun siireli stres hali tiikenmislige dontisebilecektir.

Stresin temel yapisini; istek, tepkiler ve sonuglar yoniinden inceleyerek
anlamak miimkiindiir. Stresin ¢ift yonlii bir olgu oldugu, olumsuz bir boyutta
diisiiniilse de, olumlu bir degere sahip oldugu, performansi diisiirdiigii veya arttirdigi
s0z konusu olmaktadir. Stres negatif ve pozitif etkisi ile ¢cok yonlii bir siireg
oldugundan ¢alisanlara olumlu ve olumsuz performans: azaltici ve artiric1 etkileri
nedeni ile stres kavraminin motivasyona yaptigi yapict ve yikict etkilerini ele

almakta fayda vardir (Avci, 2017).

3.5 Stresle Miicadele Teknikleri

Stres yonetimi ve stresle basa ¢ikma; yasam kalitesini artirmaya doniik mevcut
durumu veya verilen tepkileri degistirmeye denir. Stres yonetimi ya da stresle basa
c¢ikmanin temel amag¢ ve felsefesi, stresin tamamen ortadan kaldirilmasi olmayip
insanin yasami, basarist ve verimliligini olumsuz yonde etkileyen stres miktarim
azaltmak ve zararsiz hale getirmektir.

Stresle miicadele yol ve teknikleri

1. Olumlu ve iyimser diisiince,
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2. Saglikli kalmak i¢in ve sagligi korumak i¢in uygun plan ve programlar ve
spor yapmak
3. Sosyal ve ruhsal destek ve anlayis zaman yonetimi ve geri ¢ekilme becerisi

gostermek (Ersari, 2012).

3.5.1 Iyimser Diisiinme

Olaylara olumlu yonden bakan olumlu diisiiniir, olumlu diisiinen hayatindan
keyif, zevk alir ve mutluluk duyar. Bu bakimdan olmasi gerekenden fazla iyimser
diistinmeye kagmadan olaylarin olumlu taraflarimi gérmek bardagin dolu tarafimi
dikkate almak stres yonetiminde 6nemlidir (Ersar1, 2012).

Beklenen kehanetin gergeklesebilecegini diisiinerek basarisizliga degil de
basariya inanip odaklandigimizda bunu daha kolay sekilde gerceklesecegini
biliyoruz. Burada sunu aciklamakta fayda var; ya care siz siniz ya da c¢aresizsiniz;
sorun odakli degil de ¢6ziim odakli olarak olaylara yaklagmak stresi azaltmakta, hem
de problemlerin ¢oziimiinii daha da kolaylastirmaktadir. Unlii bir siyaset¢i de
demokrasi de care tilkenmez diyerek cabanin siirdiiriilmesi sonucu ¢oéziim i¢in
degisik yol ve yontemlerin arastirilip bulunabilecegini vurgulamaktadir.

Bu kapsamda duygusal iklim olusturmak, ¢alisanlarin katilimlari, adam yerine
konulmas1 ve fikirlerine 6nem verilmesi stresi azaltip degisiklerin daha kolay

anlasilip benimsenmesine bagariya ulagsmada kolaylik saglayacaktir.

3.5.2 Saghk Program

Beslenme aligkanlig stres lizerinde etkilidir. Bazi yiyecek ve i¢eceklerin stresi
azaltip artirdigi, kisileri strese duyarli hale getirdigi bazi besinlerin de sinir sistemine
bagl stres tepkilerini uyarip yorgunluk, sinirsel duyarlilik gibi stres durumlarma yol
actig1 bu bakimdan fiziksel egzersiz ve spor kiside stres, gerilim ve baskiy1 azaltici

bir stres teknigidir (Eroglu, 2004).
3.5.3 Sosyal ve Ruhsal Destek

Calisma hayatinda sosyal destek stresle miicadelede etkin yollardan biridir.
Insan sosyal bir varliktir. Sosyal destek bireysel ihtiyaclar piramidinde de var olan

temel psiko-sosyal ihtiyaglar ve kendini gergeklestirme ihtiyacinin bagkalari ile
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kurdugu iletisim sonucu bireyin moral kazanarak tatmin olmasidir. Sosyal destegin
yuksek oldugu birim ve orgiitlerde calisanlar ile orgiit arasinda karsilikli saygi ve
gliven bagmin daha giiclii olusmasindan dolay1r bu temel ihtiyaglarin kiigiik ve
yetersiz diizeyde karsilandigi orgiit ¢alisanlarina gore streslerinin az ve kiiglik
diizeyde oldugu anlasilmistir. Sosyal bakimdan destek saglayici 6nemli bir unsur da
ailelerdir, aile iiyeleri ve arkadaglarla yakin ve samimi iligkiler ve iletisim iginde
olmak, onlarla paylagsmak, dertlesmek, oyunlar oynamak, stresi azaltmada onemli bir
etkendir, bilgiler paylasildik¢a c¢ogalir, acilar paylasildik¢a azalir bilinen bir
anlayistir. Sosyal destegin faydalari; stresli olaylar ve durumlarin ortaya ¢ikmasi
olasiligin1 azaltir, degisik kisilerle olaylarin degerlendirilmesi sonucunda algilamada
degisiklik olmasi ve siddetinin azalmasi, sosyal destek sonucu uyum hali ve
diizeyinde olumlu etki olmasidir (Tutar, 2010: 289).

3.5.4 Zaman Yonetimi

Zaman Y Onetimi: olaylara ve etkilere kars1 bir tepki durumu olan stres, zamana
ve nasil degerlendirildigine gore de ortaya ¢ikmaktadir, asirt biirokrasi, plansizlik ve
programsizlik, kontroliin kaybedilmesi, is yiikiiniin artmasi gibi durumlar, bireyi
yakindan etkilemekte ve strese neden olmaktadirlar. Bu baglamda zaman yonetimini
bilmek, zamani etkili kullanmak problemleri ¢6ziim ve stresi azaltmak i¢in etkili
olmaktadir.

Calisanlar, plan ve program yapmali ve 1§ disiplini ve zaman yOnetimi
konusunda becerilerini gelistirmelidirler. Amag, politika, hedeflerin 6nceden
belirlenip, yapilacak isler listesi ve etkinlikleri hazirlamak, bunlar1 6ncelik sirasina
gbre ayirmak, orgiit de diizensiz ve gelisigiizel calismay1 6nleyip, planli, programli,
sistemli calismaya zemin hazirlar bunlarin sonucunda ise islerin zamaninda
yapilmasi ve bagarili olunmasi s6z konusu olacak bdylece, ¢alisma yasaminin da
stresi azaltilmis olacaktir. Kisaca zaman yoOnetimini ve tekniklerini bilmek ve

uygulamak, ¢calisma hayatinda stresi azaltic1 ¢ok 6nemli yollardan biridir.

3.5.5 Geri Cekilme ve Kabul Etmeme Davranisi

Bireyler stres faktorleri ile kars1 karsiya geldiklerinde, stresle basa ¢ikabilmek
icin kabul etmeme ya da geri ¢ekilme yolunu se¢mektedirler (Ersari, 2012). Stresle

etkin olarak bas edebilmede, uygun olan stres azaltici teknikler ve yontemleri
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kullanmak, kisilerin moral ve motivasyonunu artirdigindan, bu durum c¢alisanlarin
islerini daha da verimli ve etkin yapmasina katki saglayacaktir (Simsek, 2014: 324).
Stresi azalma ve motivasyonu yiikseltmek i¢in bir diger yol ve yontemde, stres
yapan olaylar ve durumlardan kaginmaktir, bu durumda stres her zaman ortadan
kalkmaz, kisa zaman bir rahatlama olabilir, stresin temelinde olan ger¢ek ve kok
nedenlerle yiizlesmek, ana sorunu ortadan kaldirmaya calismak stresin azaltilmasini

ve kaybolmasini saglar (Ersar1, 2012).

3.6 Orgiitsel Stresin Sonuclari

Orgiitsel stres, egitim alaninda da calisanlarin giinliik yasantilarini yakindan
etkilemektedir, stres faktorleri zaman zaman ya da c¢ogunlukla calisanlar ve
yoneticiler tarafindan kontrol edilemeyecek nitelikte oldugundan, bu durum ortama
uyum sorununu beraberinde getirmektedir. Cagin vebasi ve hastaligi olarak
tanimlanan stres, hayatin ayrilmaz bir pargas: haline gelmistir. Kisi 6zel veya is
hayatinda yasadigr kaygi, gerginlik, huzursuzluk, bunalim, sikintilarindan dolay1
kendisinden beklenilen kisisel ve orgiitsel rolleri yerine getirmede zorlanmakta,
ayrica bu durum, kiside saglik problemlerinin yaninda, Orgiitiin isleyisinde de
sorunlara yol agabilmektedir (Uzun, 2011).

Orgiitsel stres hali, ¢alisanlar1 yakindan etkileyen konularin basinda gelmekte
olup, bu durum calisanlarda devamsizliginin artmasina, kaza, yaralanma ve
hastaliklara da yol agmaktadir. Bireyi tehdit eden o6rgiitsel stres durumunda, kisinin
dayanma giiclinde azalmakta, uyku ve beslenme diizeni de bozulmaktadir.

“Orgiitsel stres, orgiitler iizerinde, drgiite bagliligin azalmasi, isten tatminsizlik,
mal ve hizmetlerin kalitesinde diisiis, verimliligin azalmasi, kararlarin etkinliginin
zayiflamasi, isglicii devrinin yiikselmesi, Orgiitsel iklimde sogukluk, saglik
maliyetlerinde asir1 ylikselme, personel sikdyet ve taleplerinin artmasi, hile ve
sabotaj, miisteri sikayetlerinde artig, boliimler arasi isbirliginin zayiflamasi, is
kazalari, uyar1 ve cezalarda artig, sigorta 6demelerinin miktarinda artis, aleyhte agilan
davalarin sayisinda artis, kariyer durgunlugu, ise devamsizliklarda artis, is
iliskilerinde gerginlik, orgiitsel iletisimin zayiflamasi, uzayan yemek ve ¢ay molalari,
hesapta olmayan zaman kayiplari, personele 6denen tazminatlarin artmasi ve orgiitiin

imajinin zayiflamasi gibi olumsuz etkiler olusturmaktadir ( Balci, 2014).
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Ayrica Orgiitsel stresin, anksiyete ve depresyona yol astig1 veya bunlarla da iligkili
oldugu belirtilerek, oOrgiitsel stresin bireyin artan saglik sorunlari yasamasina, diger
yandan verimlilik diismesine de yol astigina vurgu yapilmaktadir (Ozmutaf, 2006).

Orgiitsel stresin; is performansi ve kalitenin diismesine, grenme kabiliyetinde
azalmaya, tilkenmislikte artisa, savagsma ve geri ¢ekilme davranisina, iste
devamsizlik ve is devrinde artisa, endiistriyel iliskiler alaninda zorluklara, kisisel
basarisizliklara neden oldugu siklikla vurgulanmaktadir (Turung, 2015).

Stresin olumsuz sonuglarini; bireysel, orgiitsel ve davranigsal diizeyinde ifade
edebiliriz.

Stresin birey tizerindeki davranissal, duygusal ve biyolojik etkileri sunlardir:

Fizyolojik bakimdan; kalp atislarinda artis, carpinti hali, ates basmasi, bas
agrisi, bag donmesi, nefes darligi, yutkunmada zorluk, mide ve kaslarda gerginlik,
hazimsizlik hali, yorgunluk, gogiiste agri, yiiksek tansiyon, seker hastaligi, egzama
sedef tlirli hastaliklar, kire¢lenme, sa¢ ve kil dokiilmeler (Alkan ve Ugur, 2016).

Zihinsel ve Duygusal sorunlar:

Zihinsel ve duygusal acidan sorunlar; stres halinde kisi daha fazla enerji
kaybettigi i¢in, kendisini aciz, gii¢gsiiz hissetmekte, her an kotii bir sey olabilecegi
duygusuna kapilmakta, yersiz endise yasamakta, uykusuzluk, sinirlilik ile ¢abuk
heyecanlanan bir kisi haline gelebilmektedir. Ayrica bu durumda 6grenme giigliikleri
yasay1p, dikkatini verememe, hafiza sorunlar1 gibi sorunlar da yasamaktadir.

Davranigsal sorunlar:

Davranigsal sorunlar; ige kapanma, uykusuzluk, yemede artis, konusma
giicliikleri, sigara ve alkole diiskiinliik, sakarlik hali, gevseme giicliikleri gibi hal ve
durumlardir, stres katsayisinin ve direncinin asilmasi hallinde, kiside huzursuzluk,
gerginlik artis, tedirgin olma, uyku ve yeme diizeninde bozulmalar, dikkat
yetersizligi, karar verme zorlugu, ani 6fke patlamalari, bedensel agrilar, bas agrisi,
carpintilar gibi rahatsizliklarda artig, is verimliliginde diisme, huzursuzluklar ve
alinganliklar durumlar siklikla goriilebilir. Bu durum tiikenmislige kadar gidebilir

(Soysal, 2009).

3.6.1 Verimsizlik

Stres ekonomik ag¢idan da olumlu olmayan sonuglar dogurmaktadir. Stres

yiikseldikge is gorende bundan zihinsel ve fiziksel olarak olumsuz yonde
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etkilenmekte olup, bu durum hastaliklarin artmasina, is kazlar1 artisina, is giicii
kayiplart ve saglik giderlerindeki artisa, basarili elemanlarin isten ayrilmasina,
calisanlara Odenen tazminatlarda artisa, bdylece bu durumlar Orgiit i¢in mali
kayiplara neden olmaktadirlar. Is kazalari ile ilgili ABD’ de yapilan bir arastirmada
is kazalarinin %18’i mekanik etkenlerden, %19’ u personelden ve %63’ bu ikisinin
birlikteliginden meydana geldigi agiklanmistir. Ulkemizde de is kazalarmin %80 gibi
birinci sirada insan faktdriinden kaynaklandig tespit edilmistir. ABD ve Ingiltere’de
yapilan bazi arastirmalarda ise hastaliklarin %75 oraninda yonetilemeyen stresten
kaynaklandig1 ortaya atilmistir. Orgiitsel stres ile ilgili ekonomik kayiplarm ve

maliyetlerin Ingiltere’de yillik 150 milyar dolar oldugu tahmin edilmektedir.

3.6.2 Ise Geg Gitme

Bireysel, davranigsal etkilerden biri olup, ise gec¢ gitme ise ve kisiye gore
degisiklik gosterebilmektedir. Ise ge¢ gitme davranisi kisinin stresten uzak
kalmasindan mi1 yoksa evinin is yerine uzakligindan mi gibi nedenlerden
kaynaklandigina da bakilmalidir. Ge¢ kalma davranisinin artis gosterdigi durumlarda
ciddiye alinmas1 gerekli olup, is yerinden kaynaklanan stresten kaynaklanabilecegi

diistiniilebilir (Sokmen, 2013).
3.6.3 Devamsizlik

Is planlarma uygun olarak, zamanda ise gelmeme halidir. Stres dolu ortamlarda
calisilmas1 durumunda caligsanlarin is tatmini ve is bagliligi diisebilmektedir. Bu
durum da c¢aligsanlar stresten kurtulmak i¢in, Orgiitten uzakta durmakta ve
devamsizlik davranis1 gostermektedirler.

Konu ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda genglerin yaslilara ve erkeklerin
kadinlara gore islerine daha fazla bagimli oldugu belirlenmis olup, evli ¢alisanlarin
bekar calisanlara gore daha fazla devamsizlik yaptigi anlasilmistir. Diger yandan
egitim seviyesi yiikseldikce devamsizlik oranlarinda azalis oldugu tespit edilmistir.
Basit, rutin ve agir islerde ¢alistirilan egitim diizeyi diisiik kisiler iste bikkinlik ve

strese daha kolay girmekte ve is ortamindan uzaklasma egilimi gostermektedirler.
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3.6.4 Is Giicii Devri

Orgiitte belli bir dénem iginde isten ayrilan, uzaklastirilan is goren sayisinin,
ayn1 donem i¢inde calisan is goren sayisina boliinmesi sonucunda ortaya cikan
ylzdelik sayidir.

Is giicii devri konusu ydnetim bigimiyle de yakindan iliskilidir. Calisanin
kendini gergeklestirebilmesine, yeteneklerini kullanmasina, kariyer yapmasina firsat
vermeyen otokratik tip orgiitlerde, stresorler ¢ok olacagindan dolay1 is giicii devir
hiz1 da yiiksek olacaktir. Bu durum maliyetlerde artisa, verimlilik diismesine neden
olup, bundan dolay1 orgiitte yasanilan stresin, yonetim ve ¢alisanlar nezdinde 6nemli
etkisi olacaktir (Sokmen, 2005). Orgiit icerisinde yasanan bu stresin, tiim ydnetim ve

calisanlarca etkisi hissedilecektir.

3.6.5 Catisma

Catisma; bireysel ve Orgiitsel anlamda insan veya oOrgiitlerin hedeflerine
ulagsmasini engelleyici hal ve durumlardir. Hedefe ulasamama sonucunda yasanilan
gerginlik ve uyumsuzluklar, ¢atisma halinin uzun stirmesi durumu kisilerde strese ve
saglik sorunlar1 yasanilmasina neden olabileceginden, catismanin iyi yonetilemedigi
orgiitlerde; stres, diismanliklar, kaos, kavga, kusku ve gilivensizlikler ve

basarisizliklar s6z konusu olacaktir (Tutar, 2010).

3.7 Orgiitsel Yasamda Stresi Giderme Yoéntemleri
3.7.1 Cagdas Yonetimi Uygulamak

Calisma ve yoOnetim yasaminda olumlu bir orgiit iklimi saglamak ve orgiit
kiiltiirii olusturmak, 6zellikle insan odakl1 toplam kalite egitimleri uygulamak, insana
ve insan iliskilerine dnem ve deger vermek; yonetime katilma, yerinden yonetim,
yetki devri, esgiidiim, giidiileme ve iletisim gibi modern yonetim tekniklerine agirlik
vermek, stresi gideren ve stres 6nleyen yonetimsel faktorlerdir.

Ayrica, yonetici olarak baskici, cezalandirici otokratik bir ydnetim tarzi
uygulamak yerine, demokratik, katilimei, tesvik edici, Ozendirici, giidiileyici ve
odiillendirici, kaliteye dnem veren, cagdas ve insancil bir yonetim tarzi uygulamak,

personel(¢alisanlar) iizerinde olumlu etki yapan ve stres azaltan yol ve etmenlerdir.
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Bu ylizden orgiitte calisanlarin mutlulugunu ve memnuniyetini esas alan toplam
kalite yonetimini uygulamak, ¢alisma yasaminda stresi azaltmanin ve hatta stresten
kurtulmanin yonetimsel yontemidir. Bununla beraber, orgiitte etkin ¢alisma gruplari
olusturmak ve ekip ¢alismasi yapmak da, ekip ruhunu gelistirir, calisanlar

sosyallestirir ve stresi giderir.

3.7.2 Yetki Devri Yapmak

Yonetici olarak stresi yonetmenin bir yolu astlarin gelismesi, inisiyatif
kullanmalar1 i¢in yetki devri yapmaktir. Bu durum yoneticiye isleri gelistirmek,
diisiinmek, plan yapmak, yenilik yapmak ve isleri kontrol bakimindan arti zaman
kazandirir. Aksi halde yoneticiler basini1 kasiyacak zaman belki de bulamazlar.

Yoneticilerin 6nemli bir gorevi isi yapmaktan ziyade isleri kontrol ve gelistirmektir.

3.7.3 Is ve Islemleri Basitlestirmek ve Yeniden Diizenlemek

Orgiit i¢inde uygulanmakta olan is, islem, prosediir, siireg, is dagilimi, is
akimini, is boliimiinii, yonetsel yontem ve teknikleri, gorev yetki ve sorumluluklar
yeniden gozden gecirip, verimli, etkili ve basarili olunmast i¢in, isleri basitlestirmek,
gelistirmek adina organizede bulunmaktir.

Gorev yetki ve sorumluluklar1 yeniden diizenlemek ve basitlestirmek, ¢alisma
yasaminda siirat, kolaylik hosnutluk huzur ve verimlilik saglar ve stresi azaltir.
Ciinki is islemlerin ¢oklugu, zorlugu, karmasikligi, fazla zaman almasi, caligsanlar
yormasi, pahaliya mal olmasi ¢aligma yasaminda stres sebebidir. Bu nedenle,
yontemleri, is ve islemleri basitlestirilmeli, gelistirmeli, yenilikler yapmali ve stres

onlenmelidir.

3.7.4 Catismalar1 Azaltmak ve Onlemek

Orgiitteki yatay ve dikey ¢atisma durumlari, dnemli bir stres nedenidir, bunu
ortadan kaldirmak ve azaltmak icin, Orgiit icinde uyum ve ahengi saglamak, is ve
insan 1iliskilerini gelistirip, sosyal iligkilere 6nem vermek gerekmektedir, sinerji
saglamak adina catisma ve stres yonetim teknik ve becerilerini kazanmak,

uygulamak gerekmektedir.
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3.7.5 Planlama ve Programlama Yapmak

Orgiitle ilgili olarak, vizyon, misyon, amag, plan, program ve hedefleri

onceden bilip, yapilacak isleri buna gore planlayip, 6énem ve oOncelik sirasin1 ve

zaman yoOnetimini uygulamak, orgiitiin etkili ve verimli olmasini saglar, diizensizlik

ve gelisi gilizellikleri ortadan kaldirir, stresi de azaltir. Personel planlamasi ve

Ozelikle isgiicii ve kariyer planlamasi yapmak da, orgiitsel stresi nleyici bir etkendir

3.7.6 Stres Onleyici Yonetsel Teknikler Uygulamak

Yonetim kademesinin; calisanlarin stresini yonetmek ve azaltmak igin,

uygulayabilecekleri bazi teknikler ve yontemler s6z konusudur bunlar;

1.

Yonetimde ilke olarak astlarin da goriis ve fikirleri alinmali ve yonetime

katilmalar1 saglanmalidir.

. Sorumluluk daima paylasilmalidir. Biitiin sorumluluklar bir kisi de

toplanirsa, o kisi sorumluluk altinda ezilir ve strese girer. Bu ylizden
sorumluluk astlara dagitilmali ve paylastirilmalidir. Zira astlara esit bir
sekilde yetki ve sorumluluk verilmezse astlarda zaten sorumlulugum yok

diye etkili ve verimli ¢alismak istemezler.

. Yonetici emir vererek yonetmek yerine, Oneri getirerek yonetme yoluna

gitmelidir.

. Yonetici astlarla telefonla gorlismek veya yazisma yapmak yerine, onlari

makama davet etmek veya onlarin yerine gitmek suretiyle yliz ylize
goriismek daha da etkili bir yontemdir. Goriisme daima olumlu havada ve
olumlu bir ortamda ge¢meli ve olumlu sonuclanmalidir. Bu takdirde stres

onlenmis olur.

3.8 Bireysel Yasamda Stresi Giderme ve Onleme Yontemleri

Calisma ve yoOnetim yasaminda bireysel etmenlerden kaynaklanan stresi

azaltmak ve Onlemek icin, kisinin kendi basina uygulayabilecegi bazi teknik ve

yontemler vardir:

1.

Diyet ve egzersiz uygulamak: Stresi giderme ve dnlemede diyet egzersizleri

bireysel ve orgiitsel olarak uygulanmaktadir.
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2. Gevsemek (Meditasyon): Bireysel olarak en iyi stres azaltma ve atma
yontemi gevsemedir.

3. Stres Plan1 yapmak: Kisi 3-4 hafta i¢cinde basindan gecen olaylar1 kaydedip,
bunlardan hangisinin kendisini olumsuz etkiledigini ve strese soktugunu
arastirmalidir. Birey {izerinde strese etki eden durumlarin analizini yaparak
stres kaynaklarin1 azaltici, diyet, egzersiz, gevseme (meditasyon) ya da
davranis degistirme plani uygulamalidir.

4. Davranis Degistirmek: Asir1 hirs ve calisma, zamanla yarisma, Orgiitsel
sosyal, ailesel ve 0zel yasamdaki sorunlar, siirtlismeler, catigmalar insan
yasaminda olumsuz sonuglara yol acabilir ve insani rahatsiz edebilir. Bu
durumda stresi gidermek ve Onlemek icin, davranig degistirme plani
uygulamak en kolay ve en dogru yontemdir. Nitekim bazi kisiler stres atmak
icin, bilingli ya da bilingsiz bir sekilde davranis degistirme yontemi olarak;
fiziksel hareketler yapma, bir hobi ile ugrasma, icki, sigara ¢ay/kahve ya da
soda i¢me, ila¢ alma, hicbir sey olmamis gibi davranma, bagkalarim
suclama, bagirma kizma hakaretler etme, 6viinme, bagkalariyla sohbet etme
ya da yalniz kalma ve uzaklasma gibi yontemlerden birini veya birkagini
uygularla, boylelikle kisi bir siireligine de olsa kendini rahatlatmaktadir.

5. Zamani iyi yonetmek: Zamani iyi kullanma ve zaman planlamas1 yapma,
insan1 zaman baskisindan ve tutsaklifinda kurtaran, stresle basa ¢ikma
yontemlerinde biridir.

6. Psikoterapi uygulamak: Stres asir1 boyutlara ulastiginda ve kiside fizyoloji
veya psikolojik bir rahatsizlik s6z konusu oldugunda kisinin bir psikologa
ya da psikiyatri klinigine bagvurmasi ve psikoterapik tedavi gérmesi gerekir.
Aksi takdirde stres, viicutta kalici ve olumsuz bir rahatsizliga ve hastaliga
yol agabilir.

Bireysel yasamda goriilen bu degisiklikler, bireyler iizerinde strese neden olan
etmenlerdir. Kuskusuz, stres diizeyinin yogunlugu oraninda, bireylerde fizyolojik ve
psikolojik rahatsizliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenledir ki, stres yonetimi, ¢alisma
ve yonetim yasaminda basar1 ve verimlilik agisindan oldugu kadar, 6zel yasamda da
insan sagligl, insan huzuru ve mutlulugu acisindan da son derece Onemlidir. Bu
ylizden, gerek calisma yasaminda, gerekse 6zel ve sosyal yasamda stres giderici ve

stres Onleyici metotlara dnem verilmelidir.
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJI VE BULGULAR

4.1 Arastirmanin Amaci, Onemi ve Smirhliklari

Bu calismanin temel amaci, g¢alisanlarin motivasyonlari ve performanslar
arasindaki iligkinin ne oldugu, iliskideki orgiitsel stresin roliiniin ne gibi sonuglar
doguracagini, bunlarin sonucunda ise ne gibi yararlar saglayabilecegini ortaya
koymaktir.

Yapilan bu ¢alismada motivasyon ve is performansi arasindaki iliskide orgiitsel
stresin roli arastirilirken, sosyodemogrofik 6zelliklerin degiskenler yoniinden ne tiir
etkilerde bulundugu hususuna yer verilmistir.

Modern insanin karsi karsiya kaldig1 en 6nemli sorunlardan bir tanesi strestir.
Stres, Ozellikle orgiitsel yasamda is goren performansini dogrudan etkileyen bir
faktordiir. Calisanlara motivasyonun sagladigi olumlu etkiler yaninda, orgiitsel
stresin negatif etkilerinin, kamu c¢alisanlarinin bireysel ve oOrgiitsel performans
diizeylerinin Onciilii olan 6gretmenlerin; bireysel performanslarinin artirilmasi igin
nelere dikkat edilmesi hususudur. Bu iki degiskenin birbirlerine olan etkilerinde ise
oOrgiitsel stresin roliiniin ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilacaktir.

Insanin, kendisi i¢in motivasyonun ne kadar énemli oldugunun bilincinde ve
farkinda olmasi gerekir. Stres ve motivasyon karsilikli iliski i¢indedir, motivasyonun
olmamasi hali stresi olusturmakta, asirt stres halinde ise motivasyon ortami
olusmamaktadir. Optimal derecede stresin de kisiyi cok olumlu sekilde motive ettigi
bilinmektedir. Giinlimiizde biitiin bireyler stresle kars1 karsiyadir. Bununla birlikte,
bazi meslekler digerlerine gore daha fazla strese neden olmaktadir. Bas edilebilir
diizeydeki stres motivasyona katkida bulunurken, asir1 stres ve zorlanma durumunda
ortaya ¢ikan stres ise motivasyonu disiiriicii etki yapmaktadir. Motivasyonu yiiksek

olan calisan mutlu, isini sevk ile istekle yapacagindan dolayr verimliligi ve
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performansi yiiksek olacaktir (Ozgiir, 2006: 35). Bu bakimdan, motive olmayan
calisanlarin iyi bir performans gostermesi beklenemez. Motivasyon ayni zamanda
kisisel bir olaydir. Yapilan onceki arastirmalarda, 6gretmenlik mesleginin, en ¢ok
stresli mesleklerden biri oldugu belirlenmistir (Ersari, 2012).

Bu calisma ile strese neden olan faktdrlerin ve stres yonetim tekniklerinin is
gbren motivasyonu iizerine olan etkilerini incelemek ve calisanlarda daha ¢ok calisma
istegi yaratabilecek wunsurlar1 bularak, onlarin ihtiyaglarim1 yiiksek diizeyde
karsilayabilmek ve istekle calismalarmi saglayabilmek igin; baska bir ifadeyle
calisanlarin motivasyonlarini artirabilmek icin neler yapilmasi gerektigini tespit etmek
ve bu hususta Orgiitsel stresin onemini ifade etmek amaclanmistir. Bu baglamda, is
performanslar1 ile motivasyon arasindaki iliskinin, Orglitsel stres aracilifiyla
aciklanmasinin 6gretmenlere bir bakis agis1 ve katki saglayacagi diistintilmektedir.

Bu dogrultuda Ankara ili Pursaklar ilgesi igerisinde faaliyet gosteren, kamuda
hizmet veren egitim kurumlarinda ¢alisanlarm (flkokul Ogretmenleri) motivasyon
diizeylerinin is performansina etkisinde orgiitsel stresin aracilik roliiniin arastirilmasi
caligmamizin ana konusu olup asagida belirtilen sorularin cevaplari aragtirilmigtir.

1. Katilimcilarin sosyodemografik bakimdan dagilimi ne sekildedir?

2. Katihmcilarin  sosyodemografik bakimdan i¢sel motivasyon, dissal
motivasyon ve genel motivasyonlarinda farklilik var midir?

3. Katilimcilarin sosyodemografik bakimdan is goren performansi arasinda
farklilik var midir?

4. Katilimcilarin sosyodemografik bakimdan is yiikdi, kontrol ve sosyal
destek orgiitsel stres faktorlerinde farklilik var midir?

Bu ¢alisma, durumun saptanmasina yonelik olan ayni zamanda tanimlayici bir
arastirmadir. Anketimize katilanlar, goniilliiliikk ilkesine gore tespit edilmis olup,
farkli sosyodemografik 0Ozelliklere sahip bireyler olmasma 6zen gosterilmistir.
Orneklemin sinirliliklarina ragmen belirlenen evreni temsil edebilmesi hususu gz
Oniine alinmustir.

Ayrica arastirmada sadece anket yonteminin kullanilmasi bir sinirlilik olarak
degerlendirilebilir.

Aragtirmada motivasyon, 1is goren performansi, Orgiitsel stres ve
sosyodemografik olmak tizere dort degiskenin aralarindaki iligski incelenerek soz

konusu degiskenlere is tatmini, performans, orgiitsel baglilik ve aidiyet gibi unsurlar
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da eklenebilir. Degiskenler bakimindan ele alindiginda bagimsiz olarak motivasyon,

calisan performansi, orgiitsel stres ve sosyodemografik unsurlarin degisken olarak

ele alinmasi arastirmanin kapsami bakimindan bir sinirlilik olarak da goriilebilir.
Ankete cevap veren katilmecilarin farkli okullarda gbrev yapmalari

arastirmanin ¢ercevesini genisletmistir.
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Uc Degiskenin Alt Boyutlari

Motivasyon
a. I¢sel Motivasyon
b. Digsal Motivasyon
Performans
a. Is goren Performansi
Orgiitsel Stres
a. Is Yiikii (Isle Ilgili Stres)
b. Kontrol (Kendini Yorumlama Bigimi)

c. Sosyal Destek (Sosyal Stres)

4.2 Veri Toplama Araci ve Yontem

Tez calismamizda gerekli girdi ve verileri elde edebilmek i¢in anket
yonteminden faydalanilmistir. Uygulanan anket formu dort boliimden meydana
gelmistir. Tk boliimde calisanlarin sosyodemografik ozelliklerini 6lgen kriterler,
ikinci boliimde ise katilanlarin motivasyon algilarini alt boyutlari ile beraber 6lgen
bir 6lgek, tiglincii boliimde katilimceilarin i goren performansini 6lgen bir dlgek ve
dordiincii bolimde ise ankete katilanlarin orgiitle ilgili stres algilarini; is yikd,
kontrol ve sosyal destek altinda dlgen sorular yer almaktadir. Uygulanan ankette
toplam 51 soru vardir.

Anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin sosyodemografik 6zellikleri tespit
edilmeye calisilmis ve bu Ozellikler ile motivasyonun is performansina etkisinde
orgiitsel stresin aracilik rolii arasindaki iliski de arastirllmistir. Sosyodemografik
ozellikler olarak calisanin yasi, cinsiyeti, medeni hali, egitim durumu, o kurumdaki
caligma y1l1 ve toplam caligma siiresi ait bilgiler yer almaktadir.

Anket formunun motivasyonunu Ol¢en ikinci boliimiinde Diindar vd. (2007)
tarafindan; calismalarinda kullandiklar1 6l¢ekler temel alinarak gelistirilen dlgekler
kullanilmistir. (Oktem, 2013) Motivasyon 6lgegi, motivasyonu i¢sel motivasyon ve
digsal motivasyon kaynakli olmak iizere iki farkli boyutuyla Slgmektedir. Igsel
motivasyonda ¢alisanlarin hepsinin birbirinden farkli oldugunu dolayisiyla her bir
calisanin motive edici faktorleri harekete gecgirmesi gerektigini ve isiyle ilgili
motivasyonuna, digsal motivasyon kaynakli sorularmm katilimcilarin orgiitle ilgili

motivasyon durumunu belirlemektir. Olgekte; icsel motivasyon araglarini dlgmeye
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yonelik 9 ifade, digsal motivasyon araclarmi Olgmeye yonelik 15 ifade yer
almaktadir. Diindar vd. (2007)’nin ¢aligmalarinda i¢sel motivasyon araglarina iligkin
0.83, digsal motivasyon araglarina iliskin ise 0.84 giivenilirlik katsayilarina
ulagmislardir. Bu ¢alismada ise i¢sel motivasyon araglari i¢in 0.82, digsal motivasyon
araglari iginse 0.81 bulunmustur. Bu 6lgegin de giivenilir oldugu ifade edilmektedir.
Anketin iigiincli boliimiinde katilimeilarin performans algisini 6l¢en kismindaki
ifadeler ise, daha 6nce Topaloglu ve Sokmen (2001) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
baglilik ve performansi iliskisi Ankara’ da ki otel isletmeleri sektoriinde yapilan
calismalarda kullanilmistir. Arastirmada cevaplayicinin bu ifadelere ne derecede
katildigim1 gosteren 3°li Likert oOlcegi kullamlmistir. Ote yandan, 6lgegin
giivenilirligini belirleyebilmek amaciyla, i¢sel tutarlilik kapsaminda dikkate alinan
Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir (Sékmen, 2013). Is performansiyla ilgili
sorular (ifadeler) sirastyla 18, 19, 22, 23, 24, 25, 27 ve 28 dir (Topaloglu, 2003).
Anket formunun dordiinci ve son boliimiinde ise, Theorell ve ark. (21)
tarafindan gelistirilen ve arastirmaci tarafindan Tiirkceye uyarlanan “Orgiitsel Stres
Olgegi kullanilmustir” (Yildirim, 2005). Orgiitsel stres dlgegi is yiikii, kontrol ve
sosyal destek olmak iizere ii¢ boyutuyla incelenmistir. Is yiikiine ait sorular, kontrole

ait sorular ve sosyal destege ait sorular yer almaktadir.

4.2.1 Yontem

Ankara’nin hizla gelismekte olan ilgelerinden biri olmasi, ¢alismamin bu
bakimdan 6rnek bir ¢alisma olabilecegi, bu ilgede gorev yapmam, ilcede gorev yapan
ogretmenleri yakindan tanimam ve onlarla siirekli iletisim i¢inde olmam ayrica, anket
calismasinin zaman, maliyet ve hedef kitleye ulasim agisindan bana kolayliklar ve
avantaj saglayacagi diisiincesi bu ilgeyi se¢gmemde etkili olmustur. Arastirmanin
evreni; Ankara’nin Pursaklar ilgesinde ki devlet okullarinda ¢alisan ilkokul
ogretmenleridir. Pursaklar Ilce Milli Egitim Miidiirliigiinden aldigimiz bilgilere gore,
burada gorevli toplam 463 ilkokul 6gretmeni, arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi; Ankara’nin Pursaklar ilgesinde ki devlet okullarinda ¢alisan
162 ilkokul 6gretmeni olusturmaktadir. Tesadiifi olarak secilen kiimeler bir araya
getirilerek drneklem olusturulmus, érneklem seciminde ise Kiime Orneklemesi teknigi
kullanilmistir. Orneklem Biiyiikliigiiniin Hesaplanmasi; alman drneklemin belirlenen

evreni temsil etmesi gerektiginden dolayi, bu hesaplamaya 6zen gosterilmistir.
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Tablo 4.1: Ornekleme Tliskin Bilgiler Istatistiki Bilgiler (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50).

Evren +- 0.03 6rnekleme hatas (d) +-0.05 6rnekleme hatasi (d) +-0.10 6rnekleme hatasi (d)
Biiyiik- p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
lLugii g=0.5 q=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7 09=0.5 g=0.2 0=0.7
100 92 87 90 80 71 7 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon | 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Orneklemin biiyiikliigii zaman ve maliyet agisindan smirh tutuldugundan dolay,
evreni olusturan 463 kisiden, 200 katilimeiya anket dagitilmis, bunlardan 162 katilimei
(evrenin %35°1) geri doniis yapmustir. Bu sayinin galismamiz i¢in (yukaridaki 6rneklem
tablosunda baktigimizda) yeterli bir say1 oldugu degerlendirilmistir.

Anketlere katilimin ve geri doniisiimiin eksikliginde, Ogretmenlerin yogun
caligmalari, teneffiislerde bile 6grenci, idare, velilerle ilgilenmeleri ve kendi ihtiyaglart
nedenleriyle zaman kisithiligi yasamalarindan anketlerin doldurulamadigi ve iade edildigi

goriilmiistiir, ayrica anketlerin doldurulmasi da goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

4.3 Hipotezler

Hipotez 1: Kamu kurumundaki katilimc1 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri
ile bireysel performans diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez la: Kamu kurumundaki katilimci Ogretmenlerin igsel motivasyon
diizeyleri ile bireysel performans diizeyleri arasinda anlamli1 ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 1b: Kamu kurumundaki katilimci 6gretmenlerin digsal motivasyon
diizeyleri ile bireysel performans diizeyleri arasinda anlaml ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 2: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin motivasyon diizeyi ile
orgiitsel stres diizeyleri arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

Hipotez 2a: Kamu kurumundaki katilimecr 6gretmenlerin igsel 5Smotivasyon

diizeyi ile orgiitsel stres diizeyleri arasinda anlamli ve negatif iliski vardir.
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Hipotez 2b: Kamu kurumundaki katilimci 6gretmenlerin digsal motivasyon
diizeyi ile orgiitsel stres arasinda anlamli ve negatif iliski vardir.

Hipotez 2c: Kamu kurumundaki katilimci &gretmenlerin i¢sel motivasyon
diizeyleri ile is yiikii arasinda anlaml1 ve negatif bir iligki vardir.

Hipotez 2d: Kamu kurumundaki katilimer 6gretmenlerin digsal motivasyon
diizeyleri ile is ylikii arasinda anlaml1 ve negatif bir iliski vardir.

Hipotez 2e: Kamu kurumundaki katilimci &gretmenlerin i¢csel motivasyon
diizeyleri ile kontrol arasinda anlaml1 ve negatif bir iligki vardir.

Hipotez 2f: Kamu kurumundaki katilimci 6gretmenlerin digsal motivasyon
diizeyleri ile kontrol arasinda anlaml1 ve negatif bir iligki vardir.

Hipotez 2g: Kamu kurumundaki katilimci dgretmenlerin i¢sel motivasyon
diizeyi ile sosyal destek arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Hipotez 2h: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin digsal motivasyonu ile
sosyal destek arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Hipotez 3: Kamu kurumundaki katilimci 6gretmenlerin stres diizeyleri ile
bireysel performansi arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Hipotez 3a: Kamu kurumundaki katilimer 6gretmenlerin is yiikii diizeyi ile
bireysel performans arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Hipotez 3b: Kamu kurumundaki katilimci &gretmenlerin kontrol diizeyi ile
bireysel performans arasinda anlamli ve negatif iliski vardir.

Hipotez 3c: Kamu kurumundaki katilmecr &gretmenlerin sosyal destek
diizeyleri ile bireysel performansi arasinda anlamli ve negatif iligki vardir.

Hipotez 4: Kamu kurumundaki katilimc1 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri
ile bireysel performanslar arasindaki iliskide stresin aracilik etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4a: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin is performansina
etkisinde is yiikiiniin aracilik rolii vardir.

Hipotez 4b: Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin is performansina
etkisinde is yiikiiniin aracilik rolii vardir.

Hipotez 4c: Calisanlarin igsel motivasyon diizeylerinin is performansina
etkisinde kontroliin aracilik rolii vardir.

Hipotez 4d: Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin is performansina
etkisinde kontroliin aracilik rolii vardir.

Hipotez 4e: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin is performansina
etkisinde sosyal destegin aracilik rolii vardir.

Hipotez 4f: Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin is performansina

etkisinde sosyal destegin aracilik rolii vardir.
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Hipotez 5: Calisanlarin isyerindeki ¢alisma siiresi ile is performansi arasinda
iliski vardir.

Hipotez 6: Calisanlarin medeni durumu ile is performansi arasinda iligki vardir.

Hipotez 7: Calisanlarin toplam galisma siiresi ile is performansi arasinda iligki
vardir.

Hipotez 8: Calisanlarin yasi ile is performansi arasinda iliski vardir.

4.4 Bulgular ve Degerlendirme

Bu kisimda katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerin dagilimi ile; sosyo
demografik oOzelliklerine gore is performansi, Orglitsel stres ve motivasyon
algilarinda bir degisim olup olmadigina; is performansinin motivasyon ve orgiitsel
stres kavramlar1 arasinda bir iligkinin var olup olmadigina dair elde edilen bulgu ve

verilerin degerlendirilmesine galisilmistir.

4.4.1 Katihmcilarin Sosyo-Demografik Dagilimlar:

Tablo 4.2: Katilimeilarin Sosyo-Demografik Dagilimlari.

N Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
20-30 28 17,3 17,3 17,3
31-40 95 58,6 58,6 75,9
Yas 41-50 28 17,3 17,3 93,2
51-60 11 6,8 6,8 100,0
Toplam 162 100,0 100,0
Kadin 120 74,1 74,1 74,1
Cinsiyet Erkek 42 259 25,9 100,0
Toplam 162 100,0 100,0
Evli 131 80,9 80,9 80,9
Medeni Durum Bekar 31 19,1 19,1 100,0
Toplam 162 100,0 100,0
Yiiksekokul 2 12 12 1,2
Universite 125 77,2 77,2 78,4
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 34 21,0 21,0 99,4
Doktora 1 6 6 100,0
Toplam 162 100,0 100,0

Tabloyu yas yoniinden baktigimizda, katilmcilardan %17,3’t 20-30 yas
araliginda, %58,6’s1 31-40 yas araliginda, %17,3’1i 41-50 yas araliginda ve %6,8’1 51-60
yas araligindadir. Buradan da anlasilacagi {izere 31-40 yas arasinda calisanlar,
katilimcilarm biiyiik bir bolimiinii olusturmaktadir. Ankara gibi sehir merkezi ve
ilgelerine gelebilmek igin katilimcilarin belirli bir gérev siiresinin ve hizmet puanmin
olmast bu sonuca etki edebilir. Tabloyu cinsiyet bakimindan irdeledigimizde ise
katilimeilarin %74,1°1 kadm, %25,9’u erkektir. Bunun sonucu olarak da katilimcilarin

biiyiik bir cogunlugu kadin ¢aliganlardir, bunda kadinlarin 6gretmenlik meslegine fazla
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ilgi duymalari, tercih ve Onceliklerinde yer vermeleri etkili olabilmektedir. Katilimcilarin
%80,9’u evli, %19,1’i bekardir. Katilimcilarin gogunlugun evli olmasinda hem yas
durumunun, hem de kadin 6gretmenlerin evlilikte daha ¢ok tercih edilmesi etkili olabilir.
Katilimcilarin %1,2’si yiiksekokul, %77,2’si iiniversite, %21°1 yiiksek lisans, %0,6’s1
doktora egitim durumuna sahiptir. Katilimcilarin 6nemli bir oraninin yiiksek lisans
egitimi almasi, egitim camiasi i¢inde olmalarinin birbirlerini olumlu yonde etkilemesi
yaninda yeni ve ileri egitim i¢in de meslegin zaman yoniinden avantaji etkili olabilir.
Katilimcilarin su anda ¢alistiklar is yerinde ¢alisma stirelerine gore %17,3’1 1 yildan az,
%32,7’s1 1-3 y1l, %27,2’si 3-5 yil, %16°s1 5-10 y1l, %4,3’1 10-15 y1l, %2,5°1 15 ve istii
yildir ¢alistigin1 belirtmistir. 1-3 yi1l arasinda ¢alisanlarin oranin fazla olmasinda
calisanlarin tayin istekleri ile daha merkezi ilgelere gitme diisiinceleri etkili olabilir.
Katilimcilardan %2,5°1 1 yildan az, %6,8’1 1-3 yil, %11,1’1 3-5 yil, %30,9’u 5-10 yil,
%24,1°1 10-15 y1l, %24,7°1 15 ve ustii yildir ¢aligtigini belirtmistir.

4.4.2 Guvenilirlik Analizi

Tablo 4.3: Arastirmanin Giivenilirlik Istatistigi.

Degiskenler Motivasyon Performans Orgiitsel Stres
Cronbach’s Alpha ,708 , 738 717
N 24 4 17

0,00 — 0,40 ise oOlcek giivenilir degildir. 0,40 — 0,60 ise Olgek diisiik
giivenilirliktedir. 0,60 — 0,80 ise olduk¢a giivenilirdir. 0,80 — 1,00 ise yliksek
derecede giivenilir bir 6l¢ektir denir.

Katilimcilara uygulanan motivasyon dlgeginin giivenilirligi 0,708’dir. Bu deger
Olcegin bize oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir. Katilimcilara uygulanan
performans Olceginin giivenilirligi 0,738’dir. Bu deger dl¢egin bize oldukga giivenilir
oldugunu gostermektedir. Katilimeilara uygulanan orgiitsel stres dlgeginin giivenilirligi

0,717°dir. Bu deger 6lgegin bize oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.5 Hipotezlerin Sonuglar:

[lk test ettigimiz hipotez icin katilimcilarin motivasyon diizeyi ile performans
diizeyi arasinda pozitif yonlii (0,432) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski

vardir. Motivasyon diizeyi puani yiikseldik¢e, performans diizeyi puani da
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yiikselmektedir. Bu hipotezimizde bireysel performans olan bagimli degisken ile
bagimsiz degisken olan motivasyon arasindaki s6z konusu her iki istatiksel analiz

sonucunda da iligskinin oldugu gériildiigiinden hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 4.4: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyutu) ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon Iliskisi.

Motivasyon Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Motivasyon Performans
Pearson Korelasyon 1 432
Motivasyon p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon 432 1
Performans p ,000
N 162 162
icsel Motivasyon Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Performans I¢sel motivasyon
Pearson Korelasyon 1 ,399
Performans p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,399 1
Igsel motivasyon p ,000
N 162 162
Dissal Motivasyon Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Performans Dissal motivasyon
Pearson Korelasyon 1 ,290
Performans p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,290 1
Digsal motivasyon | p ,000
N 162 162

[k hipotezin alt hipotezlerine baktigimizda ise; katilimcilarin igsel motivasyon
diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif yonlii (0,399) istatistiksel olarak
anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. Icsel motivasyon diizeyi puani yiikseldikce,
performans diizeyi puanm1 da yiikselmektedir. Bu hipotezde bagimli degisken olan
bireysel performans ile bagimsiz degiskenin alt boyutu olan i¢sel motivasyon
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir. Hipotez la kabul edilmistir.
Katilimeilarin digsal motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif yonlii
(0,290) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. Dissal motivasyon
diizeyi puani yiikseldikce, performans diizeyi puani da yiikselmektedir. Bu hipotezde
bagiml degisken olan bireysel performans ile bagimsiz degisken olan motivasyonun
alt boyu digsal motivasyon arasinda her iki istatiksel analiz sonucunda da iligki tespit
edildiginden Hipotez 1b kabul edilmistir.

Ikinci hipotezimizde katilimcilarin motivasyon diizeyi ile drgiitsel stres diizeyi

arasinda pozitif yonlii (0,364) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski vardir.
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Motivasyon diizeyi puani yiikseldikge, orgiitsel stres diizeyi puani da yiikselmektedir.
Her iki analiz neticesinde elde edilen degerler gdstermektedir ki bagimsiz degiskenin
arac1 degisken olan orgiitsel stres diizeyi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki

bulunmaktadir. Bu sebeple Hipotez 2 kabul edilememistir.

Tablo 4.5: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyutu ile Orgiitsel Stres Diizeyi Arasindaki Korelasyon.

Motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Motivasyon Orgiitsel Stres
Pearson Korelasyon 1 ,364
Motivasyon p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,364 1
Orgiitsel Stres p ,000
N 162 162
I¢sel motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Orgiitsel Stres I¢sel motivasyon
Pearson Korelasyon 1 ,299
Orgiitsel Stres p ,000
N 162 162
. Pearson Korelasyon ,299 1
Igsel D 000
motivasyon N 162 162
Dissal motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Orgiitsel Stres Dissal motivasyon
Pearson Korelasyon 1 2717
Orgiitsel stres p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon 2717 1
Digsal
motivasyon D 000
N 162 162

Ikinci hipotezin alt hipotezlerine baktigimizda ise; Katilimcilarin igsel
motivasyon diizeyi ile orglitsel stres diizeyi arasinda pozitif yonlii (0,299) istatistiksel
olarak anlaml1 (p<0,05) bir iliski vardir. Igsel motivasyon diizeyi puani yiikseldikce,
orgiitsel stres diizeyi puani1 da yiikselmektedir. Her iki analiz neticesinde de elde
edilen degerler gostermektedir ki bagimsiz degisken olan motivasyonun alt boyutu
icsel motivasyonun araci degisken olan Orglitsel stres arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski bulunmaktadir. Bu sebeple Hipotez 2a kabul edilmemistir.

Katilimcilarin digsal motivasyon diizeyi ile oOrgiitsel stres diizeyi arasinda
pozitif yonlii (0,271) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iligki vardir. Digsal
motivasyon diizeyi puani yiikseldikge, orgiitsel stres diizeyi puan1 da ytlikselmektedir.
Her iki analiz neticesinde elde edilen degerler gostermektedir ki bagimsiz

degiskenimiz olan motivasyonun alt boyutu digsal motivasyonun araci degisken olan
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orgiitsel stres arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu sebeple

Hipotez 2b kabul edilmemistir.

Tablo 4.6: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyut) ile Orgiitsel Stres (Is Yiikii) Diizeyi Arasindaki Korelasyon iliskisi.

i¢csel motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres s Yiikii Diizeyi Arasindaki Korelasyon

Icsel motivasyon Osiy diizeyi
Pearson Korelasyon 1 ,140
Igsel motivasyon p ,076
N 162 162
Pearson Korelasyon ,140 1
Osiy diizeyi p ,076
N 162 162

Dissal motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Is Yiikii Diizeyi Arasindaki Korelasyon

Osiy diizeyi Digsal motivasyon
Pearson Korelasyon 1 -,049
Osiy diizeyi p 538
N 162 162
Pearson Korelasyon -,049 1
Digsal motivasyon p ,538
N 162 162

Katilimeilarin igsel motivasyon diizeyi ile 0siy diizeyi arasinda pozitif yonli

(0,140) istatistiksel olarak anlamli olmayan (p>0,05) bir iligki vardir. Katilimcilarin

digsal motivasyon diizeyi ile 6siy diizeyi arasinda negatif yonli (-0,49) istatistiksel

olarak anlamli olmayan (p>0,05) bir iligki vardur.

Tablo 4.7: Motivasyon Diizeyi (Alt Boyut) ile Orgiitsel Stres (Kontrol Boyutu) Diizeyi Arasindaki Korelasyon iliskisi.

I¢csel motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Kontrol Boyutu Diizeyi Arasindaki Korelasyon

Icsel motivasyon Oskb diizeyi
Pearson Korelasyon 1 ,208
I¢sel motivasyon p ,008
N 162 162
Pearson Korelasyon ,208 1
Oskb diizeyi p ,008
N 162 162

Dissal motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Kontrol Boyutu Diizeyi Arasindaki Korelasyon

Oskb diizeyi

Digsal motivasyon

Pearson Korelasyon 1 ,174
Oskb diizeyi p ,027

N 162 162

Pearson Korelasyon 174 1
Digsal motivasyon p ,027

N 162 162

Katilimcilarin i¢sel motivasyon diizeyi ile 6skb diizeyi arasinda pozitif yonli

(0,208) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. igsel motivasyon diizeyi

puani yiikseldikge, 6skb diizeyi puan1 da yiikselmektedir. Her iki analiz neticesinde
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elde edilen degerler neticesinde elde edilen degerler gostermektedir ki bagimsiz
degiskenimiz olan motivasyonun alt boyutu i¢sel motivasyonun araci degisen olan
orgiitsel stresin alt boyutu kontrol diizeyi arasinda pozitif yonlii ve giiclii bir iligki
vardir. Bu sebeple Hipotez 2e ret edilmistir. Katilimcilarin digsal motivasyon diizeyi
ile 6skb diizeyi arasinda pozitif yonlii (0,174) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir
iligki vardir. Digsal motivasyon diizeyi puani ylikseldik¢ce, dskb diizeyi puani da
yukselmektedir. Bu sonuglar gostermektedir ki hipotezlerin degiskeni olan digsal
motivasyon ile Orgiitsel stresin kontrol boyutu arasinda pozitif yonli bir iliski

bulunmaktadir. Bu sebeple 2f kabul edilmemistir.

Tablo 4.8: Motivasyon (Alt Boyut) Diizeyi Ile Orgiitsel Stres (Sosyal Destek) Arasindaki Korelasyon.

i¢csel motivasyon Diizeyi ile Orgiitsel Stres Sosyal Destek Diizeyi Arasindaki Korelasyon

I¢sel motivasyon Ossd diizeyi

fesel Pearson Korelasyon 1 ,261
Tgsel 0 001
motivasyon

N 162 162

Pearson Korelasyon ,261 1
Ossd diizeyi | p ,001

N 162 162

Dissal moti

vasyon Diizeyi ile Org

iitsel Stres Sosyal Destek Diizeyi Arasindaki Korelasyon

Ossd boyutu Dissal motivasyon

Pearson Korelasyon 1 ,399

Ossd boyutu | p ,000
N 162 162

| Pearson Korelasyon ,399 1

Dissa 0 000

motivasyon
N 162 162

Katilimeilarin i¢sel motivasyon diizeyi ile 6ssd diizeyi arasinda pozitif yonli
(0,261) istatistiksel olarak anlaml1 (p<0,05) bir iliski vardir. I¢sel motivasyon diizeyi
puani yiikseldikce, 0ssd diizeyi puanmi da ylikselmektedir. Her iki analiz neticesinde
elde edilen degerler gostermektedir ki bagimsiz degiskenimiz olan i¢sel motivasyon ile
araci degigken olan Orgiitsel stres sosyal destek boyutu arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmaktadir. Bu nedenle Hipotez 2g ret edilmistir. Katilimcilarin digsal motivasyon
diizeyi ile 0ssd diizeyi arasinda pozitif yonli (0,399) istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) bir iliski vardir. Digsal motivasyon diizeyi puani yiikseldikce, 0ssd diizeyi

puani da ylikselmektedir. Bu sonuglar gostermektedir ki hipotezin degigkenleri olan

83



digsal motivasyon diizeyi ile araci degisken oOrgiitsel stresin sosyal destek diizeyi
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir. Bu nedenle Hipotez 2h ret edilmistir.

Ucgiincii hipotezde Katilimcilarin stres diizeyleri ile performans diizeyi arasinda
pozitif yonlii (0,519) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iligki vardir. Stres
diizeyi puani yiikseldikce, performans diizeyi puani da yiikselmektedir. Bu sonuglar
gostermektedir ki araci degisken olan Orgiitsel stres ile bagimli degisken olan
bireysel performans arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bu sebeple

Hipotez 3 ret edilmistir.

Tablo 4.9: Orgiitsel Stres (Alt Boyut) Diizeyi ile Performansi Arasindaki Korelasyon liskisi.

Stres Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Orgiitsel performans
Pearson Korelasyon 1 ,519
Orgﬁtsel p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,519 1
Performans p ,000
N 162 162
Osiy Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Performans diizeyi Osiy diizeyi
Pearson Korelasyon 1 451
Performans diizeyi p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,451 1
Osiy diizeyi p ,000
N 162 162
Oskb Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Performans diizeyi Oskb diizeyi
Pearson Korelasyon 1 ,294
Performans diizeyi p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,294 1
Oskb diizeyi p ,000
N 162 162
Ossd Diizeyi ile Performans Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Performans diizeyi Ossd diizeyi
Pearson Korelasyon 1 ,357
Performans diizeyi p ,000
N 162 162
Pearson Korelasyon ,357 1
Ossd diizeyi p ,000
N 162 162

Ugiincii hipotezin alt hipotezlerine baktigimizda; katilimcilarin dsiy diizeyleri
ile performans diizeyi arasinda pozitif yonlii (0,451) istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) bir iliski vardir. Osiy diizeyi puan: yiikseldik¢e, performans diizeyi puan1 da

yukselmektedir. Bu sonuglar gostermektedir ki araci degisken olan is yiikii ile
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bagimli degisken olan bireysel performans arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
vardir. Bu sebeple Hipotez 3a kabul edilmemistir.

Katilimcilarin 6skb diizeyleri ile performans diizeyi arasinda pozitif yonli
(0,294) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. Oskb diizeyi puam
yiikseldik¢e, performans diizeyi puam1 da yiikselmektedir. Bu sonuglar
gostermektedir ki hipotezin degiskenleri olan araci degisken olan Orgiitsel stresin
kontrol diizeyi ile bagimli degisken olan bireysel performans arasinda pozitif yonlii
bir iligki bulunmaktadir. Bu sebeple Hipotez 3b kabul edilmemistir.

Katilimeilarin 6ssd diizeyleri ile performans diizeyi arasinda pozitif yonli
(0,357) istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. Ossd diizeyi puani
yiikseldik¢e, performans diizeyi puam1 da yiikselmektedir. Bu sonuglar
gostermektedir ki hipotezin degiskenleri olan araci degisken olan Orgiitsel stresin
sosyal destek diizeyi ile bagimli degisken olan bireysel performans arasinda pozitif
yonli bir iligski bulunmaktadir. Bu sebeple Hipotez 3¢ kabul edilmemistir.

Dordiincii  hipotezde elde edilen regresyon modeli istatistiksel agidan
anlamlidir (p<0,05) Modeli olusturmak i¢in olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz
de anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi; Performans
diizeyi = 3,110 + 0,136*stres + 0,60*motivasyon diizeyi Stres degiskeninin 1 birim
artirllmasi performans tiizerinde 0,136 degerinde bir artiga sebep olmaktadir. Ayni
sekilde motivasyonun 1 birim artirilmast performans tizerinde 0,60 degerinde artisa

sahip olmaktadir. Stres degiskeninin aracilik etkisi vardir.

Tablo 4.10: Motivasyonun Is Performansina Etkisinde Orgiitsel Stresin Regresyon Analizi Sonucu.

ANOVA
Model KT Sd KO F p
1 Regresyon 206,211 2 103,105 40,505 ,000
Artik 404,734 159 2,545
Genel Toplam 610,944 161
Katsayilari
Standardize edilmemis Standart t p
Model katsayilar katsayilar
B Std. Error Beta
1 (Sabit) 3,110 1,546 2,011 ,046
Motivasyon ,060 ,015 ,281 4,049 ,000
toplam
Stres toplam ,136 ,023 417 6,012 ,000
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Tablo 4.11: i¢sel Motivasyonun Is Performansina Etkisinde Is Yiikiiniin Regresyon Analizi Sonucu.

ANOVA
Model KT Sd KO F p

Regresyon 194,934 2 97,467 37,252 | ,000°
1| Artik 416,010 159 2,616

Genel Toplam | 610,944 161
Katsayilarn
Model Standardize edilmemis katsayilar Standart katsayilar t p

B Std. Error Beta

(Sabit) 7,110 1,170 6,076 ,000

1 licsel toplam ,135 ,026 ,343 5,190 ,000
Osiy toplam ;324 ,053 ,403 6,103 ,000

Modeli olusturmak i¢in olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz de anlaml
bulunmustur (p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi; Performans diizeyi = 7,110
+ 0,324*6siy diizeyi + 0,135*igsel motivasyon diizeyi Osiy diizeyinin 1 birim
artirllmasi performans iizerinde 0,324 degerinde bir artisa sebep olmaktadir. Ayni
sekilde i¢sel motivasyonun 1 birim artirilmast performans tizerinde 0,135 degerinde

artiga sahip olmaktadir. Osiy diizeyi degiskeninin aracilik etkisi vardir.

Tablo 4.12: Digsal Motivasyon Diizeyinin Is Performansima Etkisinde s Yiikiiniin Regresyon Analizi.

ANOVA?
Model KT Sd KO F p
Regresyon 183,869 2 91,935 34,227 | ,000°
1| Artik 427,075 159 2,686
Genel Toplam | 610,944 161
Katsayilar1
Standardize edilmemis katsayilar Standart katsayilar
Model B Std. Error Beta ! P
(Sabit) 7,362 1,203 6,119 ,000
1 |Digsal toplam ,090 ,019 ,312 4,703 ,000
Osiy toplam 375 ,053 467 7,028 ,000

Modeli olusturmak i¢in olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz de anlamli
bulunmustur (p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi; Performans diizeyi = 7,362
+ 0,375%6siy diizeyi + 0,090*digsal motivasyon diizeyi Osiy diizeyinin 1 birim
artirilmasi performans iizerinde 0,375 degerinde bir artisa sebep olmaktadir. Aym
sekilde digsal motivasyonun 1 birim artirilmasi performans tizerinde 0,090 degerinde

artiga sahip olmaktadir. Osiy diizeyi degiskeninin aracilik etkisi vardir.
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Tablo 4.13: i¢sel Motivasyon Diizeyinin Is Performansina Etkisinde Kontroliin Regresyon Analizi.

ANOVA
Model KT Sd KO F p
Regresyon 125,759 2 62,880 20,606 | ,000P
1| Artik 485,185 159 3,051
Genel Toplam | 610,944 161
Katsayilarn
Standardize edilmemis katsayilar Standart katsayilar .
Model B Std. Error Beta ! S19.
(Sabitt) 8,299 1,398 5,935 ,000
1 |igsel toplam ,139 ,028 ,354 4,894 ,000
Oskb toplam ,133 ,044 ,220 3,043 ,003

Elde edilecek regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,05). Modeli
olusturmak icin olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz de anlamli bulunmustur
(p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi; Performans diizeyi = 8,299 + 0,133*6skb
diizeyi + 0,139%i¢sel motivasyon diizeyi Oskb diizeyinin 1 birim artirilmasi
performans iizerinde 0,133 degerinde bir artisa sebep olmaktadir. Ayni sekilde igsel
motivasyonun 1 birim artirilmasi performans iizerinde 0,139 degerinde artisa sahip

olmaktadir. Oskb diizeyi degiskeninin aracilik etkisi vardir.

Tablo 4.14: Digsal Motivasyonun Is Performansina Etkisinde Kontroliin Regresyon Analizi.

ANOVA
Model KT Sd KO F p
Regresyon 88,507 2 44,253 13,468 ,000
1| Artik 522,438 159 3,286
Genel Toplam | 610,944 161
Katsayilarn
Standardize edilmemis katsayilar Standart katsayilar .
Model t Sig.
B Std. Error Beta
(Sabit) 9,825 1,396 7,039 | ,000
1 (Oskb toplam ,152 ,045 251 3,369 | ,001
Dissal toplam ,071 ,021 ,246 3,302 | ,001

Elde edilecek regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,05). Modeli
olusturmak i¢in olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz de anlamli bulunmustur
(p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi; Performans diizeyi = 9,825 + 0,152*6skb
diizeyi + 0,071*digsal motivasyon diizeyi Oskb diizeyinin 1 birim artirilmasi

performans tlizerinde 0,152 degerinde bir artisa sebep olmaktadir. Aymi sekilde digsal
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motivasyonun 1 birim artirilmasi performans iizerinde 0,071 degerinde artisa sahip

olmaktadir. Oskb diizeyi degiskeninin aracilik etkisi vardir.

Tablo 4.15: I¢sel Motivasyonun Is Performansina Etkisinde Sosyal Destegin Regresyon Analizi.

ANOVA
Model KT Sd KO F p
Regresyon 139,508 2 69,754 23,526 | ,000
1| Artik 471,437 159 2,965
Genel Toplam | 610,944 161
Katsayilar1
Standardize edilmemis katsayilar Standart katsayilar .
Model t Sig.
B Std. Error Beta
(Sabit) 7,772 1,362 5,706 ,000
1 [i¢sel toplam ,129 ,028 ,328 4,552 ,000
Ossd toplam ,180 ,048 272 3,764 ,000

Elde edilecek regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,05). Modeli
olusturmak icin olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz de anlamli bulunmustur
(p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi; Performans diizeyi = 7,772 + 0,180*6ssd
diizeyi + 0,129*icsel motivasyon diizeyi Ossd diizeyinin 1 birim artirilmasi
performans iizerinde 0,180 degerinde bir artisa sebep olmaktadir.

Ayni sekilde i¢sel motivasyonun 1 birim artirilmasi performans tizerinde 0,129
degerinde artisa sahip olmaktadir. Ossd diizeyi degiskeninin aracilik etkisi vardir.

Elde edilecek regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,05) Modeli
olusturmak icin olusturulan tabloda her 2 degiskenimiz de anlamli bulunmustur
(p<0,05). Bu durumda regresyon denklemi;

Performans diizeyi = 10,076 + 0,190*6ssd diizeyi + 0,050*dissal motivasyon
diizeyi Ossd diizeyinin 1 birim artirilmasi performans iizerinde 0,190 degerinde bir
artisa sebep olmaktadir. Ayni sekilde digsal motivasyonun 1 birim artiriimasi
performans {izerinde 0,050 degerinde artisa sahip olmaktadir. Ossd diizeyi

degiskeninin aracilik etkisi vardir.
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Tablo 4.16: Dissal Motivasyon Diizeyinin Is Performansina Etkisinde Sosyal Destegin Aracilik Rolii.

ANOVA
Model KT Sd KO F p
Regresyon 93,775 2 46,888 14,415 ,000
1| Artik 517,169 159 3,253
Genel Toplam | 610,944 161
Katsayilarn
Standardize edilmemis katsayilar Standart katsayilar
Model B Std. Error | Beta ! P
(Sabit) 10,076 1,294 7,788 | ,000
1 (Ossd toplam ,190 ,053 ,288 3,617 | ,000
Digsal toplam ,050 ,023 ,175 2,197 | ,030

Besinci hipoteze baktigimizda; Katilimcilarin is performansi isyerinde ¢alisma
stirelerine gore istatistiksel olarak farklilagmamaktadir (F(5,156)= 0,689; p>0,05).
Hipotez 7 Katilimcilarin is performansi isyerinde ¢aligma siirelerine gore istatistiksel
olarak farklilagmamaktadir (F(5,156)= 0,865; p>0,05). Hipotez 8 Katilimcilarin is
performansi yaslarina gore istatistiksel olarak farklilasmamaktadir (F(3,158)= 0,237,
p>0,05).

Tablo 4.17: Katilimeilari Isyerindeki Calisma Siiresi, Toplam Caligma Siiresi ve Yas Ile Is Performansi
Arasindaki Iliski.

Calisma siiresi ile is performansi arasinda iliski

ANOVA

KT Sd KO F p
Gruplar arast 13,205 5 2,641 ,689 ,632
Grup ici 597,739 156 3,832
Toplam 610,944 161
Toplam calisma siiresi ile is performansi arasinda iliski
ANOVA

KT Sd KO F p
Gruplar arasi 16,476 5 3,295 ,865 ,506
Grup ici 594,469 156 3,811
Toplam 610,944 161
Yays ile is performansi arasinda iliski
ANOVA

KT Sd KO F p
Gruplar arasi 2,732 3 911 ,237 ,871
Grup ici 608,213 158 3,849
Toplam 610,944 161

Hipotez 6: Katilimcilarin is performanst medeni durumlarina gore istatistiksel

olarak farklilagmamaktadir (t (160)= 0,350; p>0,05).
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Tablo 4.18: Katilimcilarin Medeni Durumu ile Is Performansi Arasindaki iliski.

T testi
Levene Testi
F Sig. t Sd p

Performans diizeyi ,132 117 ;350 160 127

Hipotez Testi Sonuclar:
Tablo 4.19: Test Edilen Hipotezlere liskin Sonuglar.

Hipotez Sonu¢ P
Hipotez 1: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile

. .. . e ere Kabul 0,432
bireysel performans diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.
Hipotez 1a: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin igsel motivasyon

. SN . . A Kabul 0,399
diizeyleri ile bireysel performans diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif bir vardir.
Hipotez 1b: Kamu kurumundaki katilimer 6gretmenlerin digsal motivasyon
diizeyleri ile bireysel performans diizeyleri arasinda anlaml ve pozitif bir iligki | Kabul 0,290
vardir.
Hipotez 2: Kamu kurumundaki katilimci 6gretmenlerin motivasyon diizeyi ile
. - . . - O Ret 0,364
orgiitsel stres diizeyleri arasinda anlaml ve negatif bir iligki vardir.
Hipotez 2a: Kamu kurumundaki katilimci 6gretmenlerin igsel motivasyon

N, - Y i g S Ret 0,299
diizeyi ile orgiitsel stres diizeyleri arasinda anlamli ve negatif iligki vardir.
Hipotez 2b: Kamu kurumundaki katilimer 6gretmenlerin digsal motivasyon

T o or e O Ret 0,271
diizeyi ile orgiitsel stres arasinda anlaml ve negatif iliski vardir.
Hipotez 2¢: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin i¢sel motivasyon S
diizeyleri ile ig yiikii (6siy) arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir. lliski yoktur. 0,140
Hipotez2d: Kamu kurumundaki katilimei 6gretmenlerin digsal motivasyon o )
diizeyleri ile is yiikii arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir. lliski yoktur. 0,49
Hipotez 2e: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin igsel motivasyon Ret 0208
diizeyleri ile kontrol arasinda (6skb) anlamli ve negatif bir iliski vardir. '
Hipotez 2h: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin digsal motivasyonu ile

o O Ret 0,399

sosyal destek arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
Hipotez 3: Kamu kurumundaki katilimc1 6gretmenlerin stres diizeyleri ile

. P Ret 0,519
bireysel performansi arasinda anlaml ve negatif bir iligki vardir.
Hipotez 3a: Kamu kurumundaki katilimer 6gretmenlerin is yiiki diizeyi ile

. PSR Ret 0,451
bireysel performans arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.
Hipotez 3b: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin kontrol diizeyi ile

. PSR Ret 0,294
bireysel performans arasinda anlamli ve negatif iliski vardir.
Hipotez 3c: Kamu kurumundaki katilime1 6gretmenlerin sosyal destek diizeyleri
L pere Ret 0,357
ile bireysel performansi arasinda anlamli ve negatif iligki vardir.
Hipotez 4: Kamu kurumundaki katilimc1 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile | Aracilik etkisi 046
bireysel performanslari arasindaki iliskide stresin aracilik etkisi bulunmaktadir. vardir. (Kabul) '
Hipotez 4a: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin is performansina Aracilik etkisi 0135
etkisinde is yiikiiniin aracilik rolii vardir. vardir. (Kabul) '
Hipotez 4b: Caliganlarin digsal motivasyon diizeylerinin is performansina Aracilik etkisi 0375
etkisinde is yiikiiniin aracilik rolii vardir. vardir. (Kabul) '
Hipotez 4c: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin is performansina Aracilik etkisi 0133
etkisinde kontroliin aracilik rolii vardir. vardir. (Kabul) '
Hipotez 4d: Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin is performansina Aracilik etkisi 071
etkisinde kontroliin aracilik rolii vardir. vardir. (Kabul) '
Hipotez 4e: Calisanlarin igsel motivasyon diizeylerinin is performansina Aracilik etkisi 0180
etkisinde sosyal destegin aracilik rolii vardir. vardir. (Kabul) '
Hipotez 4f: Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin is performansina Aracilik etkisi 0190
etkisinde sosyal destegin aracilik rolii vardir. vardir. (Kabul) '
H}pqtez 5: Calisanlarin igyerindeki ¢aligma siiresi ile is performansi arasinda Farklilasmamaktadir. | 0,632
iligki vardir.
Hipotez 6: Caligsanlarin medeni durumu ile is performansi arasinda iligki vardir. Farklilasmamaktadir. | 0,727
\I:I;f(;)ltrez 7: Calisanlarm toplam ¢aligma siiresi ile ig performansi arasinda iligki Farklilasmamaktadir. | 0,506
Hipotez 8: Calisanlarin yasi ile ig performansi arasinda iligki vardir. Farklilagmamaktadir. | 0,871
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Yukaridaki tabloda alt hipotezlerle birlikte yirmi bes hipotez vardir. Bu
hipotezlerin sonucunu degerlendirdigimizde iki hipotezin (1 ve 4) alt hipotezi ile
birlikte “kabul”, ikinci hipotezin “ret”, ancak bunun iki alt hipotezinin ise
degiskenleri arasinda “iliski olmadig1”, dort hipotezde (5,6,7 ve 8) ise degiskenleri
arasinda “farklilasma olmadigi” sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Yapilan bu calismay1
literatiir ile kiyasladigimizda, hipotez (1) ifade edilen; motivasyon degiskeni ile
bireysel performans diizeyi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu savi literatiir
calismalari ile de ortiismektedir. Bu baglamda, motivasyon diizeyindeki olumlu ve
olumsuz diizeydeki artis, performans diizeyini de dogrudan etkileyebilmektedir.

Yapilan bu c¢alismada Dbireylerin motivasyon diizeyleri ile performanslart
arasindaki iliskide, stresin aracilik etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Bu duruma neden
olan faktorler sunlar olabilir; hizla artan rekabet ortaminda ogretmenlerin cagi
yakalayabilmesi, sevilen sayilan etkili ve lider bir 6gretmen olabilmeleri i¢in stres altina
girilmesine ve kendilerini yenilemelerine firsat kazandirabilecektir. Okul i¢inde ve
disinda is arkadaslar, Ogrenciler, veliler ve okul c¢evresinde en iyi Ogretmen
kiyaslanmasinin yapilmasi, 6gretmenleri stres altinda birakacak, bu da kiginin kendini
gelistirmesine, motivasyonunun ve performansinin artmasina firsat ve zemin
saglayabilecektir. Ogrencilerin okul i¢i ve okul dis1 smav sonuglari, dgretmenleri stres
altina alacaktir. Ogrencilerinin smavlardaki basarilar1 yiiksek oranda ve sayida olan
ogretmenleri bu durum memnun ederken diger 6gretmenleri de bu durum kamgilayacak
ve kendilerini yenilemelerine ve gelistirmelerine imkan saglayabilecektir.

Ogretmenlerin yasi, medeni durumu ve calisma siirelerinin, is performansi ile
dogrudan bir iligkisi olmay1p, is performansinda meslek agki, insan sevgisi, 0grenme

ve 6gretmeye karsi heyecan duyulmasi ve meslegin statiisii de etki edebilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Calisanlarin motivasyon diizeylerinin is performanslarina etkisinde orgiitsel
stresin rolliinlin arastirildigi bu ¢alismada; motivasyon, Orgiitsel stres ve 1is
performansi olmak lizere li¢ degisken arasindaki iliski incelenmistir. S6z konusu
calisma sonucunda motivasyonun, is performansina etkisinde orglitsel stresin 6nemli
bir rolliinlin oldugu anlagilmistir. Bu c¢alismanin bu alanda yapilacak benzer
calismalara da katki saglamasi diistiniilmektedir.

S6z konusu arastirmamizin bulgu ve sonuglarini istatistiki bakimdan genel
olarak degerlendirdigimizde katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun; otuz bir ve kirk
yas araliginda, cinsiyet bakimindan kadin calisanlar, yine biiyiik bir oranda lisans
egitim diizeyinde ve evli olduklari, son calistiklar1 is yerinde toplam ¢alisma
siirelerinin bir ile li¢ yi1l arasinda ve toplam hizmet siirelerine gore de biiyiik
cogunlugunun bes ile on yil arasinda oldugu anlasilmstir.

Katilimcilarin 15 performansi; isyerinde c¢alisma siirelerine, medeni
durumlarina, toplam ¢alisma siirelerine ve yaslarina gore istatistiksel olarak
farklilagmamaktadir. Katilimcilara uygulanan motivasyon, is performansi ve orgiitsel
stres 6lgeginin giivenilir ve anlamli oldugunu yapilan bu arastirma bize géstermistir.

Katilimcilarin motivasyon diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir. Bu baglamda motivasyon diizeyi
puan yiikseldikge, performans diizeyi puaninin da yiikseldigi anlagilmistir. Konuyla
ilgili olarak; bu artis miktarinin nedenlerinin belirlenmesi ve agikliga kavusmasi
arastirmamiz ac¢isindan onem arz etmektedir. Bir baska agidan ise, c¢alisanlarin
performansin1 yiikseltmek ve istenilen seviyede tutabilmek icin igsel ve digsal
motivasyon faktdrlerine de dnem verilmelidir. i¢sel motivasyon diizeyi yiikseldikge,
performans diizeyi puani da yiikselmektedir. Bu baglamda i¢sel motivasyona etki
eden asagidaki sorularin yaniti, bireyin performansini artma ya da azalma yoniinde

dogrudan etkileyecektir.
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Calisanlar yapmis olduklan iste kendilerini basarili olarak goriiyorlar mi1?
Calisanlar isinde gerekli olan yetki ve sorumluluga sahip mi? Isinde inisiyatif
kullanabiliyor mu? Yoneticiler ve meslektaslar1 tarafindan Onemsenip, takdir
ediliyorlar m1? Bu sorulara verilecek olumlu ya da olumsuz yanitlar, is performansini
da aynm1 yonde olumlu ya da olumsuz sekilde etkileyecektir. Dissal motivasyon
diizeyleri ile de bireysel performans diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
s0z konusudur. Dissal motivasyon diizeyi puani yiikseldik¢e, performans diizeyi
puani da yiikselmektedir. Bu baglamda digsal motivasyona etki eden asagidaki
sorularin yaniti, performansin artmasi ya da azalmasini dogrudan etkileyecektir.
Calisanlarin izin talepleri anlayisla karsilantyor ve ¢oziimleniyor mu? Calisma sart
ve ortamlari ile ara¢ ve gerecler uygun ve yeterli mi? Yonetici ve meslektaslariyla
olan iligkileri olumlu, istenilen ve yeterli seviyede mi? Yoneticiler, velilerle ve
meslektaslarla olan sorunlari ¢6zmede yardimci ve destek oluyorlar mi1? Calisanlara
mesleklerini gelistirmeleri yoniinde firsat ve egitimler saglantyor mu? Sorulara
verilecek olumlu ya da olumsuz yanitlar, is performansini da ayni yonde olumlu ya
da olumsuz sekilde etkileyecektir. Caligma yasaminda is performansinin, istenilen
diizey ve seviyede olmasi i¢in, i¢gsel ve digsal motivasyon faktorlerinin istenilen yon
ve diizeyde desteklenmesi gerekmektedir.

Bu caligma sonucunda ortaya c¢ikan en Onemli noktalardan biri de,
hipotezlerimizde motivasyon diizeyi ile orgiitsel stres diizeyi arasinda anlamli ve
negatif bir iligkinin oldugu iddias1 kabul edilmemis (ret edilmis) olup, katilimcilarin
motivasyon diizeyi ile orgilitsel stres dilizeyi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak da anlamli bir iligkinin var oldugu goriilmiistiir. Motivasyon diizeyi puam
yiikseldikge, orglitsel stres diizeyi puani da yiikselmektedir. Bunun bir sonucu olarak
da; calisanlarin motivasyonlarinin artmasi ve yiikselmesi icin, belirli diizey, 6l¢ii ve
seviyede oOrgiitsel stresin olmasi gerekliligi anlasilmaktadir. Ayrica hipotezlerin bir
sonucu olarak da; katilimcilarin motivasyon diizeyi ile orgiitsel stresin is yiikii
boyutu arasinda bir iligkinin olmadig1 ve birbirlerini etkilemedigi sonucu ortaya
¢ikmustir.

Katilimcilarin  orgiitsel stres diizeyleri ile performans diizeyleri arasinda
pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir iligki vardir. Stres diizeyi puam
yiikseldikce, performans diizeyi puani da yiikselmektedir. Calisma hayati stressiz

diisiiniilemez. Calisanin isinde istenilen performansa ulasabilmesi igin belirli bir
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seviye ve diizeyde stresin olmasi gerektigi bu ¢alismada da ortaya ¢ikmistir. Ancak,
optimal diizeyden daha fazla bir stresin ise calisanin is performansina olumsuz
etkisinin kisi de hastalik derecesine kadar ilerleyebilecegi s6z konusudur. Yapilan bu
calismada, calisanin kendini c¢alisma ortamina adapte edebilmesi, performans
diizeyinin istenilen seviyede olmasi ve performansinda artis saglanabilmesi igin,
orgiitsel stresin de artig gostermesi gerektigi sonucuna varilmistir.

Orgiitsel stres, ¢alisanlarin hizli ve yogun ¢alisma igerisinde bulunmalarina,
gorevlerini tam ve zamaninda tamamlayabilmelerine ve is hedeflerine ulasmalarina
etki etmektedir. Calisanin isinde inisiyatif sahibi olmasi, isinde yetkin olmasi,
gelismesine firsatlar taninmasi performansina olumlu sekilde yansimaktadir.
Calisanlarin gorevlerini tam ve zamaninda yapabilmesi, isin amacina ve hedeflerine
ulagmasi, en iyi ¢ozlimler bulabilmesi icin, ¢alisanlarin Grgiitsel stresinin makul ve
optimum seviyede olmasina ve bunu tetiklemesine ihtiya¢ vardir. Hayatin her
alaninda, o6zellikle calisma yasaminda insanoglu stres ile yogun bir sekilde
karsilagmakta ve i¢ ice yasamaktadir. Stressiz bir hayat diisliniilemez. Yaptigimiz bu
calismada literatiirden farkli olarak motivasyonun, is performansina etkisinde
orgiitsel stresin aracilik rolii ele alinarak bununla ilgili baz1 hipotezler ortaya
siiriilmiistiir. Orgiitsel stresin, ¢alisan yoniinden etkisini ve orgiitsel stresi alt
boyutlariyla ele alirken; calisan1 ayakta tutacak, ona enerji verecek ve ¢alisma ve
basarili olma yoniinde sevk ve istek saglayacak belli bir olglide stresin varligi
gerekmektedir. Ornek olarak sporculari, sinavlara hazirlanan 6grencileri verebiliriz.
Calisanlarin, bireysel performanslarinin istenilen diizey ve seviyede olabilmesinin
yolu, performans diizeyinde beklenilen artis oraninda orgiitsel stresin de gerekliligi
istatistiki  olarak yapilan saha aragtirmasinda da goriilmiistiir. Calisanlarin
motivasyon diizeylerinin is performansina etkisinde orgiitsel stresin aracilik yoniiniin
olup olmadigi ve bunun etkisinin ne olabilecegi onemli bir sonug teskil edecektir.
Yaptigimiz c¢aligmalarin sonucglara baktigimizda ise oOrgiitsel stres degiskenin bir
birim artmasinin, performans lizerinde 0,136 degerinde bir artisa neden oldugu
goriilmektedir. Bu sonu¢ ise caligma yasaminda istenilen performansin elde
edilebilmesi i¢in orgiitsel stresin gerekliligini bir kez daha vurgulamaktadir.

Calisanlarin istenilen seviyedeki performansa ulasabilmesi i¢in onlari
harekete gecirici Orgiitsel stresin varligina ihtiyag vardir. Bu baglamda,

motivasyondaki bir birimlik artisin, is performansinda 0,60 degerinde bir artisa
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neden oldugu anlagilmaktadir. Buradan ¢ikaracagimiz bir diger sonug ise, istenilen is
performansina ulasabilmek i¢in, ¢alisanin i¢sel ve digsal motivasyonuna etki eden
faktorler ile birlikte orgiitsel stresin gerekliligini ve bunlarin kesinlikle géz ardi
edilemeyecegi gercegini bize anlatmakta ve hissettirmektedir. Ayrica orgiitsel stres
degiskeninin aracilik etkisinin oldugu sonucu da, bizim i¢in olduk¢a 6nemli bir
veridir. Stresin olumlu etkilerinin ¢oklugu da diisiiniilerek, bardagin dolu tarafina
bakilarak, stresi kontrol ve yonetme becerisi kazanmak ve bunu gelistirmek
bireylere, calisanlara ve orgiitlere faydalar saglayacaktir.

Calisanlarin i3 performanslarinin, motivasyon diizeyleri ve oOrgiitsel stres
diizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin oldugu gozlenmistir. Calisanlarin, orgiitsel stres
diizeyindeki bir birimlik artis sonucu performans diizeyi iizerinde de kiigiik de olsa bir
artig olacaktir. Bu baglamda, istatiksel a¢idan ortaya ¢ikan bu artis ve sonug bizim i¢in
biiyiik bir anlam ifade etmektedir. Calisma yasaminda istenilen performansa
ulagabilmek icin stres ve Orgiitsel stres diizeyini aktif hale getirmek 6nemlidir. Clinkdi,
yapacagimiz is i¢in bu tetikleyici bir gii, sinerji ve unsur olacaktir.

Sonu¢ kisminda yer alan agiklamalar1 hipotezlerimiz iizerinden
sonuclandirirsak; H1 hipotezinde belirtildigi {izere; ¢alisanlarin motivasyonu (igsel
ve digsal) ile is performansi arasinda pozitif yonde, anlamli bir iligkinin oldugu
yaptigimiz saha ¢aligmasinda da ortaya ¢ikmistir. H2 Hipotezinde belirtildigi tizere;
calisanlarin motivasyonu ile Orgiitsel stres arasinda anlamli yonde, negatif bir
iligkinin oldugu one siiriilmiis olup, yaptigimiz saha arastirmasinin istatistigi
boyutunda ise bu iki de§isken arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu
ortaya ¢ikmistir. Yalniz degiskenlerin alt boyutlar1 olan i¢sel motivasyon ve ile is
yiikii arasinda bir iliskinin olmadig: birbirlerini etkilemedikleri, digsal motivasyon ve
is yuki arasinda iligkinin olmadig1 ve bu iki degiskenin birbirlerini etkilemedigi
ortaya ¢cikmistir. H3 hipotezine de ise oOrgiitsel stres ve is performansi arasinda
anlamli ve negatif yonde bir iligki bir iliskinin oldugu hipotezi ¢iiriitiilmiis,
yaptigimiz saha arastirmasinin istatistiki sonucunda bu konuda anlamli fakat pozitif
yonlii bir iliskinin varlig1 ortaya cikmistir. H4 hipotezinde ise Orgiitsel stresin (is
yukii, kontrol ve sosyal destek) calisanlarin motivasyonu (i¢sel ve dissal) ile is
performansi arasinda aracilik roli oldugu kabul edilmistir.

Literatiirde simdiye kadar stresin motivasyona, motivasyonun i

performansina ve Orglitsel stresin is performansina etkisi ile ilgili birden ¢ok ¢alisma
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yapilmustir (Oriicii, 2011; Taspmar 2006; Celik 2009; Ersar1, 2012; Ozgiir, 2006;
Sokmen, 2013). Ancak motivasyon, orgiitsel stres ve is performansi olmak iizere bu
tic degiskenin birbirleriyle olan iligkisini arastiran calismalar ¢ok az sayidadir.
Aragtirmalarda yoneticiler, hemsireler, gardiyanlar, askerler, polisler ve ozellikle
Ogretmenlerin stres diizeyi yliksek olan meslek gruplarindan oldugu bilinmektedir.
Bunun yani sira stres diizeyi diisiik olan meslekler olmakla birlikte, g¢alisma
hayatinda stres diizeyi sifir olan mesleklerin s6z konusu olamayacagi da bir
gergektir. Ciinkii bu durum c¢alisma hayatinin yapisina ve dinamiklerine aykiridir.
Calisma hayat1 canli bir organizma ve yapidir. Konuya Ogretmenlik meslegi ve
egitim camiasi agisindan baktigimizda; Ogretmenlik, insan iliskileri ve iletisime
dayali bir meslektir. Ogretme sanatinda iletisimin rolii diisiiniildiigiinde iletisim, bu
meslegin en temel aracglarindan biridir. Basarili bir 6gretmen olmanin yolu,
ogrencilerle saglikli, interaktif ve etkili bir iliski ve iletisim kurmaktan gecer. Okul
icinde iligkilerin diizglin ve kaliteli siirdiiriilmesi i¢in 6gretmenlere biiyiik roller
diismektedir. Ogretmen kendisinden beklenen rolleri dogru bir sekilde yerine
getirdiginde bunun mutlulugunu yasayacak ve motivasyonu yiikseleceginden dolay1
bu durum da performanst olumlu ydnde -etkileyebilecektir. Okul ortaminda
Ogretmenlerin motivasyonunu arttiran; okul paydaslariyla olan saglikli iliskiler,
okulun fiziki sartlari, okulun statiisii, okul c¢evresinin kalitesi gibi bircok faktor
olabilir. Bu faktorler sayesinde Ogretmenler daha verimli ve kaliteli zamanlar
gecirebilirler. Bu baglamda digsal motivasyon unsurlar1 performansi pozitif ya da
negatif yonde etkileyebilir. Ornek verecek olursak, ¢ok mutlu olarak okula gelmekte
olan bir dgretmenin, veli ile olumsuz bir konusma ve sikayet sonrasinda motivasyonu
diisebilecek ve is performansi da olumsuz sekilde etkilenebilecektir.

Bilgi c¢aginda iletisim araglar1 ve sosyal medya yogun bir sekilde
kullanildigindan 6gretmen ve okulla ilgili olumlu ya da olumsuz durumlar, 6grenciler
ve veliler olmak iizere okul paydaslari tarafindan kisa zamanda paylasilmakta,
Cimer’e sikayetler olabilmektedir. Bu durumlar okul yonetimi ve O6gretmenlerde
strese neden olmakta, ancak stres olumlu ve yapici sekilde yonetildiginde gelismelere
firsat ve kapi aralamaktadir. Her sikayet aslinda bir armagandir. Sorunlarin tespit ve
¢Ozlimiinde kisi ve kurumlar kendilerini olumlu sekilde motive ettiklerinde stres ve

motivasyonlarinin ig performansini arttirdigi sonucuna ulasilabilmektedir.
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Yapilan bu arastirma sonucunun, bundan sonra yapilacak benzer ¢alismalarda
degerlendirilmesini, kamu ve 0zel okullarda bu modelin uygulanmasina firsat
verilmesini, uygulamada ortaya ¢ikacak sonuglarin, mevcut ¢alisma sonuglar ile
karsilastirilmasi da onerilmektedir.

Yapilan bu arastirma sonucunda wulasilan neticelerden yola ¢ikarak
Ogretmenlerin yasadiklart Orgiitsel stres icin bazi Oneriler ileri siiriilebilir. Bu
Onerileri siralarsak;

1. Egitim sisteminde rehberlige dayali denetimlere siireklilik kazandirilmali,
0z denetimler 6zendirilmeli, Milli Egitim Bakanlig1’nin mevzuatinda gerekli
giincellemeler hizla yapilmali ve bu giincellemelerle tiim egitim camiast
bilin¢lendirilmeli ve bunlar uygulamaya hizla yansitilmali, uygulamayla
ilgili olarak geri bildirimler sonucu, mevzuat revize edilmeli ve aksayan
hususlar giderilmelidir. Bu o6nlemlerin alinmasi ¢alisanlarin is yikiini
azaltacak ve is performanslarinin artmasini saglayacaktir.

2. Ogrencilerden kaynaklanan disiplin, siddet, saldirganlik, madde bagimlilig
gibi olaylara kars1 Ogrenciler ve Ogretmenler bu tiir olaylara karsi
bilin¢lendirilmeli, dnceden gerekli tedbir ve Onlemler alinmali, psikolog,
sosyolog ve yetkili kurumlarla is birligi yapilmali ve gelistirilmelidir.
Kontrol yetkilerinin daralmasi ¢alisanlarda orgiitsel stresi tetiklemekte ve is
performanslarina negatif etki etmektedir.

3. Veliler ve 6gretmenler arasindaki iliskilerin olumlu, saglikli ve etkili olmasi
i¢in, Ogretmenler ile velilerin bilinglendirilmesine 6nem verilmeli, yasanan
olumsuzluklara kars1 gerekli 6nlemler hizla alinmali, problemlere karst hep
¢ozlim odakli yaklasilmalidir. Velilerin okul ve ortamdan kaynakli sikayet
ve sorunlarina karst duyarli olunmasi, empatik yaklagim gdsterilmesi ve
sorunlariin ¢oziimii halinde, Cimer gibi kuruluglara sikayetlerinin asgariye
inecegi gbéz Oniline alinmalidir. Aslinda her sorun ve sikdyet bir ilerleme
firsati, bir armagan, bir hediye olarak goriilmelidir. Calisanlara is yasaminda
sosyal destek saglanmasi motivasyonlarinin artmasima bu durum ise is
performanslarinda olumlu etkilerini gosterecektir.

4. Okulda sevgi, sayg1 ve ekip caligmasina uygun sicak bir ortamin olugsmasina
gayret gosterilmeli, iilkemiz ve diinyadaki iyi uygulama 6rnekleri goz oniine

alinarak bunlardan faydalanilmalidir, basarinin temelinde planli bir ¢calisma
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ve disiplinin oldugu bilinci ile, yanlis disiplin uygulamalarindan
kacinilmalidir, okul; 6gretmenler, 6grenciler ve velilerin heyecan duydugu
ve moral ve motivasyon kazandiklar1 egitim yuvast olmalidir. Okul
idarecileri, personeli, 6gretmenleri, temizlik ve glivenlik gorevlileri okulu
temsil ettiginden, giivenlik ve temizlik gorevlilerinin de temsil konusunda
bilinglendirilmelerine ayrica 6énem verilmelidir.

. Calisma ortaminin stresli olmasindan kaynaklanan olaylara karsi gerekli
duyarhlik gosterilmeli ve onlemler alinmalidir. Okulun temiz ve hijyenik,
yerlesimin diizglin ve i¢ agici, renk uyumunun oldugu, ara¢ ve gereclerin
yeterli, biirokrasinin azaltildigi bir mekan olmasina 6zen gosterilmeli,
paydaslarin 6nerilerine kulak verilmelidir.

. Ogretmenlerde stresi azaltmak icin, stres yonetimine énem verilmeli, okulda
sosyal ve kiiltiirel faaliyetler artirilmalidr.

. Okulda dayanisma, aidiyet duygusu ve birligi artirmak i¢in, etkinlikler ve
spor karsilagsmalarina onem verilmelidir.

. En 6nemli bir husus olarak da, 6grenme ve okuma aligkanlig1 ve girisimeilik
ruhu Ogrencilere kazandirilmalidir. Okul ve g¢evrenin is birligi yapmasi,
okulun ¢evrenin kalkinma ve gelismesine katki yapmasi yoniinde ¢aligmalar

yapilmalidir.
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EKLER

EK-A Ankette Motivasyonu (Icsel ve Dissal), érgiitsel Stres (Is yiikii, Kontrol,
Sosyal Destek) ve Performansi Olgmek Icin Yer Alan ifadeler

o ICSEL MOTiVASYON ARACLARI
1. Yaptigim iste basariliyim.
Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.
Calisma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is oldugunu diistinmiiyorum.
Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip oldugumu diisiinmiiyorum.
Yaptigim isin saygin oldugunu diisiinmiiyorum
Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gérmiiyorum
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilirim

© o Nk wd

Yoneticilerim ¢aligsmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler

o DISSAL MOTIVASYON ARACLARI

Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi

Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu

Yemek, cay- kahve gibi imkanlarin licretsiz olarak saglanmasi
Isyerindeki arag ve gereglerin yeterli olmasi

Calisanlarla iliskilerimin iyi olmast

o ks e

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle egitim saglanmasi

7. Calismakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su anki durumundan daha iyi
olacagina inanmam

8. Yoneticim ile iligkilerimin iyi olmasi
9. Isimde terfi imkanimin olmasi

10.Y 6neticimin is arkadaslarimla veya miisterilerle olan anlagmazliklarimi
¢ozmekte yardimer olmasi

11.Basarimdan dolay1 ekstra {licret 6denmesi
12.Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem

13.Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢aligma arkadaslarimin yardimei
olmasi

14.Bu igyerinden emekli olabilecegime inanmam
15.Yaptigim isten aldigim ticretin miktari
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ORGUTSEL STRES

IS YOKU BOYUTU

Cok hizli mi1 ¢alismak zorundasin?

Cok yogun mu ¢alismak zorundasin?
Yaptigin is ¢ok fazla ¢caba gerektirir mi?

Her seyi yapmak i¢in yeterli zamanin var mi1?

ok~ wndE o o

Yaptigin iste sik sik istemedigin taleplerle karsilasiyor musun?

KONTROL BOYUTU

Isin yeni seyler grenmene imkan sagliyor mu?

Isin iist diizeyde beceri ve uzmanlik istiyor mu?

Yaptigin is ilk olarak senin harekete gegmeni gerektiriyor mu?
Tekrar ve tekrar ayni seyleri yapmak zorunda kaliyor musun?
Isinde nasil calisacagimin kararini kendin verebiliyor musun?

© s wdh = o

Isinde ne yapacagmin kararimi kendin verebiliyor musun?

SOSYAL DESTEK BOYUTU

Is ortamim sakin ve hostur.

Is yerimde diger ¢alisanlarla iyi gecinirim

Is arkadaslarim beni destekler

Eger kotii glinlimdeysem is arkadaslarim beni anlar.
Ustlerim ile iyi geginirim.

© s wh = o

Is arkadaslarim ile calismaktan zevk alirmm.

o PERFORMANS

1-Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

2-Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim

3-Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim
4-Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim
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EK-B Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli katilimci,

Elinizde bulunan bu form, THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal’nda Dr. Ogr. Uyesi H. Bahar ASCI danismanliginda tarafimca
yiiriitiilmekte olan yiiksek lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir. Tezimde, kamu
kurumunda ¢aligan 6gretmenlerin; motivasyon diizeylerinin, is performansina etkisinde
orgiitsel stres iligkisinin arastirilmasi amaglanmigtir. Bu form araciligi ile sizlerden
alinan veriler, sahis bazinda degil toplu olarak ve isim verilmeden degerlendirilecektir.
Sonu¢ olarak asagidaki formu cevaplarken isim yazmaniz gerekmemektedir. Bu

nedenle, sorular1 gergek duruma uygun ve igtenlikle cevaplayiniz.
Gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Ozgiil BOZOYUK
Tiirk Hava Kurumu Universitesi
S.B.E isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

e-posta: ozgulbozoyuk@hotmail.com
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A. SiZE AIT GENEL BIiLGILER

1. Yasinmiza uygun secenegi isaretleyiniz.

0 20-30 O 31-40 0 41-50
2. Cinsiyetinize uygun secenegi isaretleyiniz.

O Kadin O Erkek

3. Medeni durumunuza uygun secenegi isaretleyiniz.
O Evli O Bekar

4. Egitim durumunuz ile ilgili uygun secenegi isaretleyiniz.
O Yiiksekokul O Universite O Yiiksek Lisans [ Doktora

5. Bu is yerindeki toplam ¢alisma siirenizi yil olarak yazimz.
O 1 yildan az O1ila3 O3ilab
O5ila10 O 10ila15 O 15 yildan fazla

6. Su ana kadar yasadigimiz siiredeki toplam ¢alisma siireniz y1l olarak yazimz.
O 1 yildan az O1ila3 O3ilab
O5ila10 O 10ila 15 O 15 yildan fazla

Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Kesinlikle
Katiliyorum
1 2 3 4 5

Asagidaki sorulara ne 6l¢iide katildiginiz1 belirtiniz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu
(X) isaretleyiniz.

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Caligsma arkadaslarim calismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is oldugunu diisiinmiiyorum.

[simi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip oldugumu diisiinmiiyorum.

Yaptigim isin saygin oldugunu diisiinmiilyorum.

Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak gérmiiyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilirim.

Oooooooooo g«
Oooooooooo g s
Ooo0oo0Ooo0OOoo0 0 «
Oooooooooo o s
Ooooooooo O o

Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.

Asagidaki sorularn cahstigimz kurumu diisiinerek; sorulara ne élciide katildifimizi
belirtiniz.

Izin kullanmam gerektiginde izin verilir.

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

Yemek, cay - kahve gibi imkanlarim {icretsiz olarak saglanir.

Isyerimdeki arac ve gereglerim yeterlidir.

Caliganlarla iliskilerim iyi yondedir.

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle
egitim verilmesi saglanir.

Caligmakta oldugum kurumun ileriki yillarda su anki durumundan daha iyi olacagini
diisinmiiyorum.

Yoneticim ile iligkilerim iyi seviyededir.

isimde terfi imkani vardir.

Yoneticim is arkadaslarimla veya velilerle olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olur.
Basarimdan dolay1 ekstra iicret 6denir.

Basarimdan dolay 6diillendirilirim.

Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde ¢alisma arkadaglarim bana yardimer olur.

Bu isyerinden emekli olabilecegimi diigiinmiiyorum.

Ooo0Ooo0Oo0oO0O 0o Ooooooad
OO0OO0O0OO0O0O0OO0O O O0Ooo0ooo0oao
OO0Oo0Oo0o0DO0oo0O0O O O0Ooo0oooad

o O
o O
o O
O O
o O
o O
o O
O O
o O
O O
O O
o O
O O
o O
o O

Yaptigim isten aldigim ticretin miktari taminkardur.
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Kesinlikle Ry Ne Katihyorum et Kesinlikle
katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5
I c A“sagldaki sorulari er: s?n g:alls.tl.glmz ise gore yada hic g:s.allsmadly.'sx.mlz su anki yerinize 1 2 3 4 5
gore cevaplayiniz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X) isaretleyiniz.
Cl  Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. O 0O o o o
C2 s hedeflerime fazlastyla ulagirim. O 0O oo o
C3  Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. O 0O o o o
C4  Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim. O 0O oo o
Hicbir Zaman Cok Nadir Bazen Cogu Zaman Her Zaman
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
D. A“sa§1daki s;orularf is"yerinizde ):aptlélnlz- is.te. aldigimiz sonuglara ulasmak i¢in kullanilan OO o o o
siireglere gore ne ol¢iide katildiginmiz1 belirtiniz.
D1 Cok hizli m1 ¢alismak zorundasin? O 0o oo o
D2 Cok yogun mu ¢aligmak zorundasin? O 0O oo od
D3 Yaptigin is ok fazla ¢aba gerektirir mi? O 0o oo o
D4 Her seyi yapmak igin yeterli zamanin var mi? o oo oo
D5 Yaptigin iste sik sik istemedigin taleplerle karsilagiyor musun? O 0O o o o
D6 Isin yeni seyler 6grenmene imkan sagliyor mu? O 0O oo o
D7 Isin iist diizeyde beceri ve uzmanlik istiyor mu? O 0O o o o
D8 Yaptigm is ilk olarak senin harekete gegmeni gerektiriyor mu? O 0O oo o
D9 Tekrar ve tekrar ayni seyleri yapmak zorunda kaliyor musun? O oo o o
D10 isinde nasil calisacaginin kararini kendin verebiliyor musun? 0 I I [ B
D11 Tsinde ne yapacagmimn kararini kendin verebiliyor musun? O O ooao
D12 s ortamim sakin ve hostur. O oo o ad
D13 s yerimde diger calisanlarla iyi geginirim. O 0O o o o
D14 s arkadaslarim beni destekler. O oo o g
D15 Eger kotii giinimdeysem is arkadaslarim beni anlar. O 0O o o o
D16  Ustlerim ile iyi geginirim. oo oo o
D17 [s arkadaslarim ile galigmaktan zevk alirim. O oo o o
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Anket izni
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OLUR
25/06/2019

fhsan KARA
Kaymakam

EK1:
1- Dilekce
2-Anket Formu

Bilgi igin: Serdor BUGUR
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