Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, ICMEB17 Ozel Sayisi
Int. Journal of Management Economics and Business, ICMEB17 Special Issue

MESLEKI STRESTE ETKIiLi ANA FAKTORLERIN ONEM DERECELERININ
BELIRLENMESI: BiR UNiVERSITEDE UYGULAMA

_ Yrd.Dog.Dr. Oznur YAVAN
Biilent Ecevit Universitesi, IIBF, (oznuryavan@gmail.com)

pog:.Dr. Mehmet PEKKAYA
Biilent Ecevit Universitesi, IIBF, (mehpekkaya@gmail.com)

OZET

Stres, calisanlarin saghgini ve dolayisiyla performansim etkileyen temel verimlilik unsurlarindandur. Insan
kaynagindan maksimum diizeyde faydalanmak isteyen ydneticiler, érgiitlerinde goriilen stres kaynaklarindaki
(stresorleri) etkili unsurlar netlestirebilirler. Boylece en iyi yonetsel faalivetleri gerceklestirebilirler. Orgiitte
stres yaratan unsurlar ve onem diizeyleri belirlendikten sonra stratejik karar ve politikalar alinabilir. Béylece
calisanlardan ¢ok daha yiiksek diizeyde verim alinmasi saglanabilecektir. Literatiirde mesleki stres unsurlarinin
onem derecesini belirlemeye yonelik bir ¢alismaya rastlanmamis olmast bu ¢alismamn ozgiinliigiinii
arttirmaktadir. Calismanin amaci, devlet kurumunda ¢alisan personelin literatiirde gozlemlenen ana stres
unsurlarinin 6nem derecelerini belirlemektir. Bu anlamda, Biilent Ecevit Universitesi 'nde calisan akademik ve
idari personelin stres unsurlarinin 6nem dereceleri AHP (Analitik Hiyerarsi Siireci) yontemiyle belirlenmeye
calisilmis ve bireylerin ozelliklerine gére stres unsurlarinin énem dereceleri arasindaki farkhiklar istatistiksel
testlerle arastirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Mesleki stres, stresor, AHP, hipotez testleri.

DETERMINING THE PRIORITIES OF MAIN FACTORS THAT EFFECTS
OCCUPATIONAL STRESS: AUNIVERSITY APPLICATION

ABSTRACT

Stress is a prominent productivity component that affects employees' health and therefore performance.
Managers who want to maximize the benefit of human resources must clarify the components of stress sources
(stressors) seen in their organizations. So, they can perform their best managerial activities. Strategic decisions
and policies can be taken after the stressing elements and levels of importance are identified in the organization.
This will ensure a much higher level of efficiency than employees. The originality of this study is increased since
there is no study which determines the priorities of occupational stress components, detected in the related
literature. The purpose of this study is determining the priorities of the main stress components observed in the
related literature for the public personnel. In this sense, the priorities of stress components of academic and
administrative staff working at Biilent Ecevit University was tried to be determined by AHP (Analytical Hierarchy
Process) method and the differences between the priorities of stress components according to individual
characteristics were investigated with statistical tests.

Keywords: Occupational stress, stressor, AHP, hypothesis testing.
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1. Giris

Orgiitler ve calisanlar iizerine yapilan arastirmalar orgiitsel psikoloji, orgiitsel davranis, sistem teorisi,
organizasyon teorisi ve orgiitsel sosyoloji gibi bir dizi alanda yiiriitilmektedir (Culnan vd., 1990:453). Orgiit
kuraminin amaci sadece agiklanabilir ve 6ngoriilebilir dogrulanmis bilgi sunmak degil, ayni zamanda daha 6nce
stiphelenilmeyen iliskiler ve baglantilar diger yandan da eylemleri ve perspektifleri degistiren iliskiler konusunda
ortaya yeni bilgiler sunmaktir (Boxenbaum & Rouleau, 2011:274). Makro 6rgiitsel davranig (bazen orgiit kurami
olarak adlandirilmaktadir) sosyoloji, siyaset bilimi ve ekonomide kok salmistir ve sosyo-ekonomik baglamda
orgiitsel yapi, tasarim ve faaliyetlerle ilgili sorunlarla ugrasmaktadir. Mikro orgiitsel davranis psikolojiye dayanir
ve bireysel tutum ve davranislarla ugragmaktadir (Staw, 1984:628). Orgiitsel davrams, érgiitsel ortamda, insan
davranisi ile orgiit arasindaki arayiiziin ve Orgiitiin kendi icindeki insan davranisinin incelenmesidir (Liu vd.,
2015:2).

Insan kaynagiin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesi orgiitler igin oldukga zorlu ve ¢ok yonlii bir
siirectir. Orgiitii olusturan calisanlarin beklenti, tutum ve davranislarina uygun bir yonetim siirecinin
gerceklestirilmesi icin agirlikli olarak dikkate alinmasi gereken unsurlar ¢ok fazla ve degiskendir. Orgiitsel
davranis alaninda en biiyiik sikintiy1 yaratan unsur belirsiz ve kesin olmayan bilgilerin varligidir. Orgiitler kendi
politikalarini1 géz 6niinde bulundurarak iyi bir insan kaynagi yonetim siirecine ihtiyag¢ duyarlar. Stratejik insan
kaynagi yonetimi igin gerekli olan kriterler dogrultusunda degerlendirme yapma ihtiyaci orgiitlerde yoneticilerin
en biiyiik problemlerinden biridir. Bu zorlu siiregte 6nem derecesi bilinemeyen ve kesin olmayan bilgilerin
varligini azaltmak ve insan kaynagi yonetimi konusunda giinlilk hayatta sik¢a karsilagilabilecek problemlerin
¢Oziimiinii saglamak orgiitler ve yoneticiler i¢in biiyiik onem tagimaktadir.

Is, birgok insan igin giinliik yasamin ve hayatin ¢cok genis yer kaplayan énemli bir parcasidir. Gergekte is,
bireyin mutlulugu ve genel saglig iizerinde merkezi bir roldedir. isin, hem calisan hem de isten ¢ikan insanlarin
refah1 ve hayatlar iizerinde yarattigi 6nemli etkiler konusunda artan bir farkindalik goriilmektedir. Isinden
memnun olmayan calisanlarin endiistriye ve topluma maliyetleri ¢ok yiiksektir (Ivancevich vd., 1982:373). Is
tatmini diisiik, stres diizeyi yliksek ¢aliganlar orgiit verimliligi i¢in 6nemli tehdit unsurudur. Arastirmacilar stres
terimini genellikle is yerindeki kosullarin, ¢alisanlarin refah diizeyinde degisiklikler yarattig1 genel bir siirece atifta
bulunmak i¢in kullanirlar. Bu siireglerin ne oldugu farkl: stres teorileri kapsaminda agiklanmaya ¢alisilmaktadir.
Is stresi ayn1 zamanda, bir¢ok akademik uzmanliga sahip katilimcilar tarafindan yiiriitiilen bir arastirma alania da
isaret edebilmektedir. Bu anlamda stres terimi IKY'ye cok benzer; Belirli bir yap: degil, bir calisma alanidir
(Ganster, 2008:260).

Farkl: stres teorileri sebebiyle orgiitlerde ¢alisanlarin stres unsurlar1 oldukga cesitlilik gostermektedir ve
cok kapsamlidir. Calisanlarin stres diizeyinin performans disiikliigii yaratacak diizeylere kadar yiikselmesi ve
calisan1 olumsuz olarak ele gecirmesi hem c¢alisanlar hem de Orgiit i¢in biiyiik tehdit unsurudur. Bu sebeple
yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlar1 Orglitlerindeki stres yaratan unsurlari, bu unsurlarin 6nemini ve
siralamasini bilmek durumundadir. Ancak bu sekilde etkin ve etkili bir yonetim yaklagimi uygulayabilecektir. Bu
calisgmanin amaci bir 6gretim kurumunda c¢alisan personelin stres unsurlarinin ayirdina varmak ve Onem
derecelerini belirlemektir. Boylece ilgili kurumda ne gibi diizenlemelerin yapilabilecegi veya ne tiir 6nlemlerin
alinabilecegi daha da netlik kazanacaktir.

2. Stres Kavram

Stres kavrami Latince “estrica” eski Fransizca “estrece” sdzciiklerinden gelmektedir. Kavram, 17. Yiizyilda
felaket, bela, musibet, dert, keder, elem anlaminda kullanilmistir. 18 ve 19. yiizyillarda ise kavramin anlami
degismis ve giig, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organa ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmustir.
Buna bagli olarak da stres, nesne ve kisinin bu tiir giiclerin etkisiyle biciminin bozulmasina, ¢arpitilmasina karsi
bir diren¢ anlaminda kullanilmaya baslanmistir (Demirel, 2013:222).

ik kez 1930’larda Hans Selye tarafindan ortaya atilan stres kavrami, “Bireyin herhangi bir fiziksel veya
psikolojik uyarici karsisinda gerekli uyumu saglayabilmek icin ruhsal ve bedensel olarak harekete ge¢mesi, tepki
gostermesi” olarak tamimlanmaktadir (Ozkaya vd., 2008:164). Hans Selye’ye gore stres, biinyenin baski ve
isteklere karsi gosterdigi belirgin olmayan tepkidir. Insan biinyesi ister olumlu, ister olumsuz olsun mutlaka dis
isteklere kars1 biyokimyasal tepki gostermektedir. Stres kaynagi degisik olabilir, ama biyolojik tepki daima aynidir
(Yates, 1986:29). Mesleki stres literatiirii incelendigince genel varsayim sudur; kisisel is stresi ve gerginligi eninde
sonunda bireyin sagligimin bozulmasina ve hastaliga sebep olmaktadir (Manning vd., 1996:738).

Stres konusunda yapilan tanimlamalar oldukga fazladir. Giimiistekin ve Ozyilmaz (2004:64) stresi, “kisinin
¢evresinden veya kendinden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik etkilerden dolayi, davranigsal ve fiziksel
degisime ugramasi, organizmanin etkilenmesine neden olan 6nce psikolojik sonra da fiziksel etkisi goriilen gii¢”
olarak tanimlamaktadir. Beehr & Newman (1978), Cooper & Marshall (1976), Ivancevich & Matteson (1980a),
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Katz & Kahn (1978) ve Schuler (1980) stresi, bireyin yakin ¢evresindeki zorunluluklardan kaynaklanan normal
psikolojik veya fizyolojik iglevlerden sapma olarak tanimlayacaktir (Parker, 1983:164).

Rowshan (2003), stresle karsilasan bireyin tepkisellik siirecini pratik olarak HERO prensibiyle ortaya
koymaktadir. Bu baglamda HERO (kahraman) kelimesinin her bir harfi stres siireciyle ilgili olan ingilizce bir
kelimeye karsilik gelmektedir. HERO nun acilimi asagida yer almaktadir (Ozmutaf, 2006:75):

i. H (happening), stres olusur,

ii. E (evaluation), birey stresi degerlendirir,

iii. R (response), birey strese karsi tepki verir (savasir ya da kagar),
iv. O (outcome), birey bir sonucla karsilasir.

Orgiitsel stres faktdrlerinin calisanlarin strese verdikleri yanit1 nasil etkiledigi ve stresle iliskili bir yamitin
isle ilgili gerginlikleri ve sonuglar1 daha da nasil etkiledigini anlamak, orgiitsel performans iizerinde galisanlar igin
onemli bir zorluktur (Boyd vd., 2009:197). Ornegin stresin yarattig1 olumsuz etkiye bakildiginda ise gitmeme,
azalan ¢alisan verimliligi ve artan isci tazminati masraflar seklinde Amerikan endiistrisine maliyetinin yillik 300
milyar $ oldugu goriilmektedir (Kang & Singh, 2006:191). Calisma durumundaki her tiir talep ile ilgili olarak,
algilanan tehdit miktar1 ne kadar yiiksek olur ve algilanan meydan okuma miktar1 ne kadar diisiik olursa, bireylerin
is performansi iizerinde olumsuz etkiler o kadar yiiksek olmaktadir (Gilboa vd., 2008:230).

3.Stres Kaynaklari

Stres kaynaklari, strese neden olan faktorlerdir (Giimistekin & Giiltekin, 2010:3). Strese neden olan
faktorlere stresor adi da verilmektedir (Kayihan vd., 2015:376). Stres kaynaklari terimi, gerginlige ve sonugta
fiziksel ve zihinsel refah diizeyinde degisiklige neden oldugundan siiphelenilen psikososyal olaylarin ve
durumlarin sinifint belirtir. Stresorler, isten ¢ikarmalar veya igyerinde travmatik bir durumla yiizylize gelme gibi
ayr1 olaylardan olusabilir (Ganster, 2008:260). Her orgiit yapilan ige, kullandig1 teknolojiye, ¢evresel kosullara,
tiyelerinin egilim ve deneyimlerine, orgiit i¢i gruplasmalara, ¢atigsmalara ve Orgiitiin yarattigi iklime goére stres
kaynaklart gelistirmektedir. Ayrica, tim Orgiitlerde ortak olan nedenlere bagli stres kaynaklarinin yanisira,
yalnizca o Orgiite 6zgii ya da o iskolundan kaynaklanan stresli durumlar da s6z konusu olabilmektedir (Aydin,
2004:54).

Stres, kisisel kontrol diizeyi, sosyal iligkiler, is talepleri ve organizasyonel tasarim ve yapi da dahil olmak
iizere cesitli faktorlerden kaynaklanmaktadir (Crawford & Bolas, 1996:246-247). insan organizmasi olumsuz
fizyolojik kosullar ve duygusal olaylar karsisinda biyolojik tepki gostermektedir. Strese neden olan stres
kaynaklari, bireyler iizerinde baski ve zorlama yaratir. Kreitner ve Kinicki (1989:566) stresorleri incelemistir.
Bireysel diizeyde stresorler; dogrudan bireyin gorevi ve sorumluluklart ile baglantilidir. Grup ve orgiitsel
diizeydeki stresorler; grup birlikteligi, gruplar arasi ¢atigma, orgiitsel iklim ve Orgiitsel dizayn gibi etkenleri
kapsamaktadir. Son olarak 6rgiit dist stresorler; aile, yasam kalitesi gibi 6rgiit dist etkenler yoluyla olugsmaktadir
(Giimiistekin & Ozyilmaz, 2004:64).

Erdogan (2009:449) yaptig1 aragtirmalar sonucunda, is stresinin faktorlerini; iicret, isin niteligi, ¢calisma
kosullar1 ve c¢alisma arkadaslari, gelisme ve yiikselme olanaklari seklinde belirlemistir. Ayrica yas, cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu ve unvan gibi degiskenlerin is stresi tizerinde etkileri de dikkate alinmistir.

Stres yaratan nedenleri {i¢ grupta toplamak miimkiin olacaktir (Aydin, 2004:54):
*Cevresel stres nedenleri

*Bireysel stres nedenleri

sIscevresi (orgiitsel) stres nedenleri

Bu ¢aligma mesleki stres nedenlerinin incelenmesine yonelik oldugunda ¢evresel ve bireysel stres
nedenleri iizerinde durulmayacaktir.

Cok sayida birbiriyle iliskili degiskene 6zgii i¢ ice gegmis coklu dogrusallik is stresi ile alakalidir. Bu
sorunun {istesinden gelmek i¢in segenekler sunlardir: (a) gérmezden gelmek; (b) sorunlu degiskenlerden birini
veya daha fazlasin1 silmek; veya (c) degiskenleri birbiriyle ilgisiz olan kombinasyonlara doniistiirmek.
Seceneklerin higbiri tamamen tatmin edici olmamakla birlikte, stres arastirmalarinda ilk secenek en sik olarak
secilen alternatiftir (Parker, 1983:163).

3.1. Orgiitsel Stres ve Kaynaklar
Becker’e gore stres, “Organizmanin ¢evresine uyum saglamak i¢in ddemek zorunda oldugu bedeldir”. Stres
psikolojik kdkenli bir olgu olmasina ragmen, belli bir siirede bu olgunun fiziksel sonuglarini gérmek miimkiindiir.
Bu baglamda mesleki stres ise “kisinin gorevini yerine getirirken gerek isin kendine 6zgii yapisindan gerekse
calisanin kendi kisiliginden kaynaklanan bir uyumsuzluk ve buna karsilik verdigi tepki” olarak tanimlanabilir
(Demirel, 2013:222). Teorik ve ampirik literatiir, mesleki stresin ¢evrenin veya bireyin bir 6zelligi olmadigini,
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ancak bu iki temel kategori arasindaki etkilesimin bir sonucu oldugunu &ne siirmektedir (Ivancevich vd.,
1982:374).

Mesleki stres ¢alisanlara ve kuruluslara 6nemli maliyetler yiikleyen, diinya genelinde biiyliyen bir
problemdir. Orgiitsel baglamda mesleki stres, is stresi ve/veya calisma stresi olarak da bilinir. Is stresi, bireyin
kendini tehdit ettigini diisiindiigii calisma ortamina olan duygusal yanit1 ifade etmektedir. Mesleki stres, isin ¢esitli
yonlerinden kaynaklanan gerginlik, kaygi, hayal kirikligi, 6fke ve depresyon gibi istenmeyen olumsuz duygularin
deneyimi olarak da tanimlanabilir. Temel olarak, iki ana boyuta sahiptir: fizyolojik stres ve psikolojik stres.
Fizyolojik stres genellikle isyerindeki stresli tetikleyicilere karsi viicudun bir fizyolojik reaksiyonu (bas agrisi,
migren, karin agrisi, uyusukluk, sirt agrisi, gégiis agrisi, yorgunluk, kalp carpintisi, uyku bozuklugu ve kas agnsi
yani sira yeme, igme, uyku ve sigara aligkanliklarindaki degisiklikler) olarak goriiliir. Ote yandan, psikolojik stres
genellikle is yerindeki bir uyarandan kaynaklanan ve birey tarafindan tecriibe edilmis duygusal bir reaksiyon
(anksiyete ve depresyon tiikenmisligi, ise yabancilagsma, diismanlik, depresyon, gerginlik, 6fke, kaygi, sinirlilik,
alinganlik ve hayal kiriklig1) olarak goriilmektedir. Calisanlar bu stresleri kontrol edemezlerse, is yerindeki tutum
ve davraniglari (tatmin, baglilik, verimlilik, kalite ve sagliklar1) olumsuz etkilenebilir (Satija & Khan, 2013:80).

Mesleki stres, bireyin is ortaminda algiladigi kosullar veya olaylarin bir sonucu olarak kisisel islev
bozuklugunun belirli bir farkindalig1 veya hissidir (Parker, 1983:161). Mesleki stres ¢cok sayida kisisel uyusmazlik
kaynagini ifade etmektedir. Bu kaynaklar bireyin orgiitsel ¢evresinin ¢esitli yonlerinden olusmaktadir (Smith,
1990:513).

Michigan Mesleki Stres modeline gore mesleki stresin kompleks, ¢cok degiskenli ve dinamik bir siireg
oldugu one siiriilmektedir. Bu siiregte tiimiiyle birbiriyle iligkili olan; stres kaynaklari, algilanmig stres, kisa
donemli tepki, kalict saglik sonuglari ve degisen degiskenler bulunmaktadir (Wong, 2002 :218; Chen vd.,
2003:288). Mesleki stresin baskin olan kaynaklarini tanimlamak iki amaca ulagtirir: 1. Stres yaratan baskin unsuru
anlayan orgiitler is cevresinde degisiklikler yaparak stresi azaltip verimliligi arttirabilirler. 2. Orgiitler ve ¢alisanlar
mesleki stresin sonuglarini azaltmak i¢in etkin miidahaleler tasarlayip uygulayabilirler (Annamalai & Nandagopal,
2014:20).

Farkli meslek tipleri ve is rolleri igin yasanan stres pekgok ¢alismada tartisilmistir. Bir dizi farkli meslek,
ortalama stres seviyesinin iistiinde yasiyor olarak tanimlanmaktadir. Bu mesleklere 6rnek olarak 6gretmenlik,
saglik hizmetleri, hemsirelik ve sosyal ¢aligsanlar ile ambulans hizmetleri gosterilebilir (Johnson vd., 2005:179).

Calisanlarda stres kaynaklarindan en 6nemlisi Luthans tarafindan ifade edilen orgiitsel faktorlerdir (Aydin
vd., 2011:390). Ankete dayanan bircok arastirma projesi siirekli bir gekilde orgiitsel stresorlerin gorevle iliskili
stres kaynaklarina gore daha derin oldugunu bulmustur (Lim & Kim, 2016:3). Keyfi performans degerlendirmeleri,
icret esitsizlikleri, katikurallar, belirsiz yontemler, sik boliim degistirme, esnek olmayan kurallar, gergekei
olmayan istanimlari, merkeziyetgcilik, kararlara katilima izin verilmemesi, sinirli gelisme imkanlari, personel-
yonetici catigmasi, boliimler arasindaki bagimlilik, resmiyetin ¢ok fazla olmasi, bozuk iletisim, hedeflerin
belirsizligi, tarafli kontrol sistemleri, hatali doniis, hatali ve belirsiz performans 6lgiimii ve kontrol sistemlerindeki
adaletsizlik gibi faktorler isletmelerde orgiitsel stres faktorii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Torun, 1997; Ellez, 1999).
(Aydin vd., 2011:390). Ornegin Tiirk Polis Teskilatinda 811 polis memurundan toplanan verilerin analiz edilmesi
sonucunda Buker ve Wiecko en onemli stresdrlerin yonetim uygulamalarina ve polis departmaninin yapisina
oturtuldugunu bildirmislerdir (Lim & Kim, 2016:3).

Cooper ve Marshall'in bes stres kaynagi, bu kaynaklarin her biri i¢in verilen bilegen 6rnekleri (Johnson
vd., 2005:179):

1. Isin 6ziine baglh faktorler, kétii fiziksel ¢alisma kosullar1 gibi unsurlar da dahil olmak iizere, asir1 isyiikii
veya zaman baskisi;

Orgiitteki rolii, rol belirsizligi ve rol catismas da dahil olmak iizere;

Kariyer gelisimi, is glivencesinin yoksunlugu ve diisiik veya fazla terfi de dahil;

Isyerindeki iligkileri, patronunuz veya meslektasimzla kétii iliskiler de dahil olmak {izere

Orgiitsel yap1 ve iklim, karar alma ve ofis politikalarina ¢ok az katilim dahildir.

a s wd

3.1.1.  Meslegin Oziine Bagh Faktorler

Potansiyel stres iceren isin 6ziine bagh g¢esitli mesleki faktorler; (6rnegin ses, titresim ve sicaklik, vb.),
vardiyali ig, agir1 calisma saatleri, seyahat, kisisel riskler ve tehlikeler, yeni teknoloji, asir1 is yiikii ve yetersiz yiik
altinda ¢alisma sayilabilir (Gomes & Afonso, 2016:50; Danna & Griffin, 1999:371).

Calisanlarin is yiikiiniin artmasi onlarda, dikkat azalmasina, tepki siiresinin uzamasina, gorevleri tam olarak
yerine getirememeye, strese, yorgunluk ve performans azalmasma neden olabilecektir. Asir1 is yiikii kadar
isgdrenlerde strese neden olan bir diger faktor yetersiz is yiikiidiir. Ozellikle kriz donemlerinde zamaninin gogunu
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oturarak ge¢irmek durumunda kalan, zeka ve yeteneginin altinda rutin isleri yapmak zorunda kalan veya belli bir
zamana yetismek maksadiyla zaman baskisi altinda g¢alisan personelin sikintt nedeniyle strese girdigi
goriilmektedir (Soysal, 2009:338-339). En tehditkar olan1 monoton is veya meydan okumadan yoksun ¢aligmadir.
Zaman sanki hareketsiz duruyor gibi goriinmektedir (Dhar, 1991:282)

Fazla mesai ve vardiyali calisma sisteminin de bir diger stres kaynagi oldugu ifade edilebilir. Orgiitlerde
caligma siireleri ile dinlenme molalarinin siklig1 ve siiresinin, c¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel dengeleri iizerinde
oldukca etkili oldugu sdylenebilir. Yapilan arastirmalar, insan fizyolojisine en uygun c¢aligma siiresinin giinliik
azami 7,5 haftalik saat oldugunu ortaya koymaktadir. Bu anlamda calisma siirelerinin uzatilmasi veya mola
stirelerinin  kisaligina bagli olarak stres, yorgunluk soz konusu olmakta bu ise is kazalarina davetiye
¢ikarabilmektedir. Calisanlarin stres kaynaklarindan bir digeri olan vardiyali ¢alisma diizeni, ¢alisanlarda birgok
uyku problemi olusturabilmekte ve buna bagli olarak siirekli yorgunluk, stres ve depresyona neden olabilmektedir
Soysal, 2009:339-340).

3.1.2. Orgiitteki Rol

Rol bir bireyin gergeklestirdigi isle ilgili davrams ve talepleri igermektedir (Gomes & Afonso, 2016:50).
Orgiitsel rollerin dogasi, ¢atisma ve stres icin bir potansiyel tasimaktadir. Stres, rol performansinda dogal bir
degiskendir. Birey birkag rolii yerine getirirken ya da roliinde istedigi hedeflere yonelmedigini fark etiginde sonug
hayal kiriklig1, hiisran, gerginlik, ¢atisma ve strestir (Fernandes & Tewari, 2012:3).

Bir organizasyondaki insanlar bazen yapmalari beklenen ve 6zellikle bir gérevi nasil yerine getirecekleri
konusunda yeterli bilgiye sahip degildirler. Bu bilgi eksikliginin yarattigi karmasiklik rol belirsizligi olarak
tanilanabilir. Bu yetersizlik i degerlendirmesi, is tanimlar1 ve egitim yoluyla diizeltilebilir (Dhar, 1991:282).
Orgiit galisaminin veya ydneticisinin hangi rolii yapacagini sasirmasindan ileri gelen bir kararsizhigi, giderek
zorlanmay1 ve gerilimi anlatan bir durum olarak tanimlanan rol ¢atigmasi ve belirsizligi 6nemli bir stres nedeni
olarak goriilmektedir. Bu anlamda rol gatigmasi, orgiit igerisinde bireyler arasi ¢atismalara doniiserek Orgiit
iklimini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Rol belirsizligi ise, bireyin isini yapmast igin gerekli bilgiden daha
azinin kendisine verilmis olmasindan kaynaklanabilmektedir. Rol belirsizligi ile ¢alisan, kendine giiven eksikligi,
asirt sinirlilik, kaygi yagayabilmekte ve iste verimi ve tretkenligi azalabilmektedir (Soysal, 2009:341).

3.1.3. isyerindeki Iliskiler

Hiyerarsik yapi, orgiitsel iklim, ast-iist iligkisi ve iletisim eksikligi de ¢alisanlarin strese girmesine neden
olabilmektedir. Hiyerarsik yapilarin genelde belli bir resmiyet ve mesafe gerektirmesi, drgiitte kapali, tehdit edici,
ast-iist arasinda gliven bunaliminin yasandigi soguk bir orgiitsel iklimin olugsmasina zemin hazirlayabilmektedir.
(Soysal, 2009:340). Burada stres sefler/yoneticiler ile (diisiik 6nem, karsilikli giiven ve saygi vb.), astlarla (yetki
verme yetenegi, otokratik ve otoriter liderlik tarzlar, iyi iligkilerin gelistirilmesine yonelik oryantasyon vb.) ve
meslektaglarla olan iliskiler (rekabet, catigmalar ve grup liyeleri arasindaki sosyal destegin eksikligi vb.) ile
alakalidir (Gomes & Afonso, 2016:50).

Evde ve iste baskalariyla olan iligkiler, bir ¢alisanin refah1 igin ¢ok 6nemlidir. Bir ¢alisan, ¢evresi ile iyi bir
giiven iliskisi kurmalidir. Isveren ile calisan arasinda iyi bir iliski, stres olusumuna kars1 bir kalkan olarak hizmet
etmektedir (Dhar, 1991:283).

3.1.4. Kariyer Gelisimi

Orgiitsel yap1 ve politikalarla ilgili stres kaynaklarmin basinda degerlendirme ve kariyer sorunlari
gelmektedir. Isletmelerde degerlendirmenin nesnel dlciitler ile yapildigi konusunda siiphelerin olmasi, basari
degerleme standartlarinin uygunsuzlugu, terfi olanaginin olmamasi veya terfide siibjektif tutumlar, yetersiz ve hizl
terfi, hirs ve basar1 arzusunun engellenmesi, ¢alisanlarin degerlendirme sistemini anlayamamasi veya inanmamas,
yeterince bilgilendirilmemeleri gibi etkenler ¢alisanlar i¢in stres kaynagi olabilmektedir (Soysal, 2009:340). Bu
potansiyel sorunlarin diger bazi 6rnekleri, is giivencesinin olmamasi, diigiik {icret, ¢ok yetersiz ya da yiiksek
diizeyde terfi, is kayb1 korkusu, deger yitirme, emeklilik, iist diizey yoneticiler tarafindan degerlendirilme ve deger
bigilme vb. olarak siralanabilir (Gomes & Afonso, 2016:50).

3.1.5. Orgiit Yapisi ve iklimi

Orgiitlerde ¢alisanlarin kararlara katilim diizeyinin azli1 yani calisanin is yerindeki karar verme siirecinde
etkisinin olup olmamasi da stres olusumunda nemli bir faktdr olarak goriilebilmektedir (Soysal, 2009:341). Bazi
orgiitler, ¢alisanlarin karar almaya olan katilimlarini agir1 formalize etmekte, biiro ve organizasyon politikalarina
katilimi engelleyen hiyerarsik ve biirokratik yapilardan olugsmaktadir (Gomes & Afonso, 2016:50).

Orgiitlerde isgorenler kararlara katilmakla kendilerini etkileyen unsurlarda etkin rol oynayabilecek, is
tatmini ylikselecek, isle ilgili tehditler hissedilmeyecek, bireyin kendine kars1 olan giiven ve saygisi artacak, stresi
de azalacaktir (Soysal, 2009:341).

3.1.6. is-Aile-Yasam Dengesi
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Is ve aile yasamm arasindaki algilanan catisma, mevcut literatiirde mesleki stresin en giiclii ve tutarl
yordayicilarindan biridir. Bu stres faktorii hayatlarinda giiclii bir aile bileseni olmayan isgileri de kapsamak i¢in "ig-
aile-yasam dengesi" olarak daha iyi ifade edilebilir (Paul vd., 2014:1281). Is aile catismas: is yerinde ve evdeki
uyumsuz talepleri ifade etmektedir (Gilboa vd., 2008:232). Is-aile-yasam dengesi; is yiiziinden ailede yasanan
problemleri (evde yapilacak ekstra isler, ¢ocuklara yeterince zaman ayiramama vb.) ve kisisel sorunlar yiiziinden
iste yasanan problemleri (bir hastalik, bosanma vb.) tanimlamaktadir (Gomes & Afonso, 2016:50).

Is-aile-yasam dengesi orgiit kadar calisanin etkililigi {izerinde de belirleyici bir gii¢ olmaktadir (Fernandes
& Tewari, 2012:1; Gilboa vd., 2008:232). Is-aile-yasam catigmasi yasayan bireyler performansla iliskili
davranislarini kabul edilebilir diizeyde tutmak zorunlulugu hissedebilirler. Fakat yapilan ampirik aragtirmalar is-
aile-yagsam ¢atismasi iginde bocalayan calisanlarin herhangi bir isle iliskili ekstra rol davramisina daha az istekli
olduklarini géstermektedir (Gilboa vd., 2008:232).

Birgok organizasyon, destekleyici sosyal sistemler gibi girisimlerle is ortamindaki stresi azaltabilmistir
(Fernandes ve Tewari, 2012:2). Orgiit disindaki aile ve arkadaslardan gelen psikolojik ve duygusal destegin, is
stresinin zararli etkilerine karsi arabuluculuk ettigi gosterilmistir. Ayrica, is ve ev alanlarindaki rol baskisi
uyumsuz oldugunda da bazi insanlar is ile ev rolleri arasinda rol ¢atigmalari yasayabilmektedirler (Fernandes &
Tewari, 2012:7).

4.Calismanin Amaci

Farkli kaynaklar farkli stres boyutlar1 gostermekte bazilari benzerlik gosterirken bazilart sektorel olarak
farklilagmaktadir. Cooper ve Marshall tarafindan 1976 yilinda iste stresin bes kaynagini iceren orijinal mesleki

stres modeli olusturulmustur (Johnson vd., 2005:179).

Tablo 1: Mesleki Stresin Temel ve Alt Unsurlar:

Temel Unsurlar

Alt Unsurlar

Literatiir Tarama

1. Meslegin
oziine bagh
faktorler

Asrt igyikd, asir az yik,
vardiyali ig, uzun ¢alisma satleri,
zaman baskisi, yolculuk, risk ve
tehlike, yeni teknoloji, fiziksel
¢alisma gevresinin kalitesi.

Danna ve Griffin (1999), Annamalai ve Nandagopal (2014), Johnson vd.
(2005), Wei-Qing (2003), Gomes & Afonso (2015), Smith (1990), Selvi
vd. (2014), Babatunde (2013), Demirel (2013), Erdogan vd. (2009),
Kaplanoglu (2014), Michie (2002), Chandra ve Sharma (2010), Dhar
(1991), Ivancevivh (1982), Erdogan (2009), Parker (1983),

2. Orgiitteki rol

Rol belirsizligi, rol ¢atigmasi,
digerleri tizerindeki sorumluluk
derecesi,

Danna ve Griffin (1999), Johnson vd. (2005), Annamalai ve Nandagopal
(2014), Wei-Qing (2003), Gomes & Afonso (2015), Smith (1990),
Fernandes ve Tewari (2012), Selvi vd. (2014), Kaplanoglu (2014),
Babatunde (2013), Michie (2002), Chandra ve Sharma (2010), Dhar
(1991), Ivancevivh (1982), Erdogan (2009), Parker (1983),

3. Isyerindeki

Isarkadaslariyla zayif iletigim
(amiri, meslektaslar1,
emrindekiler)-giivensizlik

Danna ve Griffin (1999), Johnson vd. (2005), Annamalai ve Nandagopal
(2014), Wei-Qing (2003), Gomes & Afonso (2015), Smith (1990), Yang
vd. (2011), Fernandes ve Tewari (2012), Selvi vd. (2014), Demirel (2013),

tatminsizligi ve diisiik performans
gibi) mesleki stres sebebidir.

iliskiler mobbing, sorumluluk devri vb. Erdogan vd. (2009), Babatunde (2013), Michie (2002), Chandra ve
zorluklar, sorumlular Sharma (2010), Dhar (1991), Ivancevivh (1982), Erdogan (2009), Kaythan
gorevlendirmede zorluklar (2015), Parker (1983),
A..sm Wkseltme’.b?klemlden az Danna ve Griffin (1999), Johnson vd. (2005), Wei-Qing (2003),
yiikselme, hevesinin kirilmasi, is lai 0 f

4. Kariyer giivencesizligi ve kariyer gelisimi Annamalai ve Nandagopal (2014), Yang vd. (2011), Gomes & Afonso
oL . . (2015), Demirel (2013), Erdogan vd. (2009), Kaplanoglu (2014),
gelisimi ¢oklu negatif sonuglariyla (is

Babatunde (2013), Michie (2002), Chandra ve Sharma (2010), Erdogan
(2009), Kayihan (2015), Parker (1983),

5. Orgiit yapist

Kararlara hi¢ ya da ¢ok az
katilma, davranis kisitlamalari
(biitgeler vb.), ofis kurallari, (katt
ve esnek olmayan kurallar, etkin

Danna ve Griffin (1999), Johnson vd. (2005), Wei-Qing (2003),
Annamalai ve Nandagopal (2014), Gomes & Afonso (2015), Selvi vd.

veya yasam krizleri yagamak.

ve iklimi danisma cksikligi, finansal (2014), Demirel (2013), Gomes & Afonso (2015), Babatunde (2013),
zorluklar, katilim ve etkili Michie (2002), Chandra ve Sharma (2010), Kayihan (2015),
danigma eksikligi, zayif iletisim. .
Ev ile i§ arasindaki bag: yonetmek | Danna ve Griffin (1999), Wei-Qing (2003), Annamalai ve Nandagopal
6. is/Aile stres unsurudur. Ozellikle ¢ift (2014), Gomes & Afonso (2015), Yang vd. (2011), Erdogan vd. (2009),
catismasi kariyer ¢iftleri, Mali sikintilar Chandra ve Sharma (2010), Dhar (1991), Ivancevivh (1982), Erdogan

(2009), Kaythan (2015),

Bu ¢aligmada Cooper ve Marshall tarafindan kriterlendirilen orgiitsel stres kaynaklari ¢ergevesinde gegerli
sonuglar elde edilmeye calisilacaktir. BEU personeline uygulanan anket verileri analiz edilip bulgulari
raporlanmistir. Sonu¢ boliimii ise, anket bulgularinin degerlendirilmesini, yorumlanmasini ve Onerileri
icermektedir.
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5. Mesleki Streste Etkili Ana Faktorlerin Onem Derecelerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Universitede
Uygulama

Uygulamanin amaci, BEU’de calisan akademik ve idari personelin goriisleri dogrultusunda, ilgili
literatiirde bahsi gegen mesleki stres ana boyutlarinin 6nem derecelerini belirlemektir. Mesleki streste etkili birden
cok faktor veya boyutun varligi, bu alanda CKKV tekniklerinin kullanilabilmesine olanak saglamaktadir. Bu
anlamda, BEU’de ¢alisan akademik ve idari personelin stres unsurlarinin énem dereceleri anket uygulamak
suretiyle CKKV tekniklerinden AHP yontemiyle belirlenmeye ¢aligilmistir. Ayrica, bireylerin 6zelliklerine gore
stres unsurlarinin  6nem dereceleri arasindaki farkliliklar istatistiksel hipotez testleriyle arastirilmustir.
Calismamizda bes senaryo iizerinden AHP ile mesleki streste etkili boyutlarin 6nem dereceleri belirlenmesi
yapilmigtir. Ayrica, personelin bireysel bazi 6zelliklere gore goriislerde farkliliklarin olup olmadig: istatistiksel
hipotez testleriyle incelenmistir.

5.1. AHP

AHP, karar verme problemlerinin ¢éziimiinde kullanilan bir CKKV yontemidir. Karar verme probleminde,
farkli seceneklerin arasindan en avantajli olanin se¢imi aragtirilmaktadir. CKKV yontemleri ise, segenekler
arasindan en uygun olanin se¢iminde, birden fazla faktdr, boyut veya kriter olmasinda durumunda, gelistirilmis
yontemlerdir. CKKV yontemleri, CKKV probleminin oldugu bir ortamda, se¢enekler arasindaki goreceli olarak
siralama, siniflama ve en ideal skora sahip segenegi se¢gme olanagi sunmasi agisindan, sezgisel veya sayisal
olmayan yontemlere gore avantajli olduklar1 kabul edilir (Pekkaya & Basaran, 2011). AHP, ANP, TOPSIS,
PROMETHEE, ELECTRE, GRA gibi ¢ok sayida CKKV yontemi akademik ¢alismalarda farkli kriter 6nem
derecesi belirlemek, secenekler arasinda segim siralamasi yapmak ve /veya smiflandirma yapmak gibi farklh
amaglar i¢in yaygin olarak kullanilabilmektedir. Bu ydntemlerden ¢ogu, bilinen kriter énem dereceleri ve
seceneklerin kriter temelli skorlar1 (karar matrisi) kullanilarak segeneklerin tercih siralamalari amaciyla
kullanilmaktadir. Ancak, kriter 6nem derecesi belirlemeye yonelik nispeten az sayida yontem oldugu
bilinmektedir. Calismamizda, mesleki stres ana boyutlarinin 6nem derecelerini belirlemede, AHP yontemi
asagidaki paragraf da listelenen avantajlarindan dolay1 daha kullanigl oldugu diisiiniilerek tercih edilmistir.

AHP, 1980°de Saaty tarafindan gelistirilen, ikili kargilagtirma verilerini kriter agirliklar1 belirlenmede
ve/veya alternatifler arasinda se¢im siralamasi yapmada kullanilan bir ¢esit karar destek sistemi yontemi olarak
ifade edilebilir. AHP, hisse senedi se¢imi siirecindeki kriterler i¢in (Hamzagebi & Pekkaya, 2011), otel
isletimlerinin SERVQUAL 6l¢egi boyutlar i¢in (Pekkaya & Basaran, 2011), meslek se¢iminde dikkate alinan
faktorler i¢in (Pekkaya & Colak, 2013), bankalarin iflas riskleri agisindan degerlendirmede CAMELS boyutlari
icin (Pekkaya & Demir, 2016), ticari kredilerin degerlendirilmesinde dikkate alinan kriterler i¢in (Pekkaya &
Zilifli, 2016), laptop se¢iminde dikkate alinan kriterler i¢in (Pekkaya & Aktogan, 2014) 6nem derecelerinin
belirlenmesinde kullanilabilmektedir. AHP, zit fikirlerin olabildigi her yapidaki CKKV problemlerinde nicel bir
yaklasim olarak degerlendirilebilir. AHP, literatiirde se¢im siralamasi yapan ¢alismalarda oldukga az kullanilirken,
genellikle konuya iligkin kriter agirliklarinin belirlenmesinde kullanildigr goriilebilir. Bu anlamda AHP, kriterler
agirliklarim pratik sekilde elde etmede, kriter onem derecelerini oran 6l¢eginde hesaplamasi ve cevaplayicilarin
ikili kriter karsilagtirmalarinda ¢apraz tutarliliklari da hesaplamasi agisindan avantajli bulunan bir yontem olarak
degerlendirilmektedir (Pekkaya & Basaran, 2011). Akademik ¢aligmalarda AHP yontemi, daha ¢ok az sayida
uzman goriislerinin konuya dahil olan kriterlerin duyarlilig yiiksek olan ¢ift yonlii 9’Iu 6l¢ek ile ikili karsilagtirma
skorlarini matrise aktararak Kriter agiliklarin1 6zdeger yaklasimi ile hesaplamaktadir. Bu agidan, sayisal veya
sayisal olmayan kriter veya degiskenler icin sayisal 6l¢ek kullanarak da agirliklar iiretmesi de 6nemli bir avantaji
olarak degerlendirilir (Hamzagebi & Pekkaya, 2011). Yontemin hesaplama siire¢leri ¢ok sayida calismada
raporlandigi i¢in burada verilmemis olup, ayrintili bilgi i¢in Hamzagebi & Pekkaya (2011), Pekkaya & Basaran
(2011), Pekkaya & Aktogan, (2016) ¢alismalar1 incelenebilir.

5.2. Veri ve Mesleki Stres Ana Boyutlarinin Onem Dereceleri

Calismada, BEU personelinin mesleki stres ana boyutlarinin énem derecelerini belirlemek oldugundan,
BEU’de galisan akademik ve idari personelin ikili karsilastirma verileri anket yapilmak suretiyle elde edilmistir.
Oncelikle ilgili akademik galismalar incelenmesi sonucunda, mesleki streste etkili oldugu gézlemlenen ¢ok sayida
unsur, 6 ana boyut igerisinde gruplandirilmustir.

Calismanin verileri olarak temel alinan anket, 2017 Agustos-Kasim déneminde BEU birimlerinde calisan
akademik ve idari personele uygulanmstir. BEU de 2016 yilinda 1203 akademik ve 1170 calistig1 bilinmektedir
(BEU, 2017). Hazirlanan anket, 150’den fazla memura uygulanmus, anketleri tam dolduran 143 bireyden Dodd vd
(1993)’nin yaklasimina gore (esnetilmis) tutarli olarak doldurduguna karar verilen 119 anket, analizlere dahil
edilmistir. Anket uygulamasi esnasinda, ilk uygulamada tutarlilik sinir1 altinda kalmis olan yaklasik 60 anket,
bireylere tekrar anketin uygulanmasi ile esnetilmis tutarlilik sinirini yakalayan anket olarak degerlendirmeye dahil
edilerek 119 sayisina ulagilmistir. Ornek birim seciminde, cinsiyet, kadro ile personelin calistigi birimlerin
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dengesine  dikkat edilmeye c¢alistlmigtir. Temel olarak AHP istatistiksel bir teknik olmayip,
matematiksel/yoneylem teknigi olmasi agisindan, 6rnek sayisinin bilylikliigii 6n planda degildir. Ancak,
¢ikarsamalarin daha biiyiik bir kitlenin goriigiinii igermesi ve bazi istatistiksel testlerin yapilabilmesi agisindan,
ornek sayisinin biiyiitiilmesine c¢aba sarf edilmistir. Anket yapilma siirecinde, kavramlarin degerlendirmesinde
karsilagilan giicliikler nedeniyle, drnek sayisi ¢ok biiyiitiilememis, fakat AHP literatiirii incelendiginde, yaklagik
10 uzman goriisiiyle gerceklestirilmis ¢ok sayida akademik calismaya rastlanabilmektedir. Bu acgidan, 6rnek
sayimiz olduk¢a yeterli goriilerek analizler gergeklestirilmis, ancak oOrnek sec¢iminde rastsal siire¢
isletilmediginden, elde edilen ¢ikarsamalar 6rneklem goriislerini igerdigi bilinmelidir.

Saaty’nin tutarlilik sinir1 agisindan 29 personel goriislerine gore agirlik hesaplamalar1 yapilabilmekte iken,
daha az veri kaybetmek i¢in Dodd vd. (1993)’nin esnetilmis tutarlilik sinir1 dikkate alindiginda, analizlerde 119
personel goriislerine yer verilebilmistir. Boylece, Ornek sayisi kiiglik olmamakta, ana boyutlarin 6nem
derecelerinin esit olmadigini ifade eden ¢ok sayida birimin gorisleri de analizlerde kullanilabilmektedir. Dodd vd.
(1993) istatistiksel bir yaklagimla, kriterler i¢in gergeklestirilen ikili karsilagtirma skorlarimin rassal atama igin
kritik sinir hesaplamig, bu sekilde daha az veri kaybr ile daha fazla personel goriisii analizlerde kullanilabilmis
olabilecektir (Pekkaya & Bagaran, 2011; Pekkaya & Colak, 2013; Pekkaya & Aktogan, 2014). Ana kriter sayis1 6
oldugundan, esnetilmis tutarlilik sinir1 0,41126 (=0,50996/1,24) olarak hesaplanarak, analizlerde bu kritik deger
kullanilmastir.

Tablo 1: Onem Derecelerine Ait Seriler icin Tanimlayici istatistik

Gozlem Sayisi (n) Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma DK
MeslOD 119 ,0215 ,5085 ,1547 ,1226 ,71925
OrgRol 119 ,0221 ,4466 ,1437 ,1032 ,7182
Isyeriils 119 ,0313 ,5113 ,1640 ,0911 ,5558
KarGel 119 ,0305 ,5497 ,1912 ,1022 ,5347
OY-ikl 119 ,0297 ,4156 ,1454 ,0731 ,5028
Is-YCat 119 ,0281 ,5146 ,2011 ,1230 ,6119

DK: Degisim katsayisidir.

Mesleki stres ana boyutlarinin agirliklari 5 senaryo tizerinden AHP ile hesaplanmistir. Senaryolardan ilki,
Dodd vd. esnetilmis tutarlilik sinir1 temelli 119 personelin her biri igin ikili karsilagtirma matrisleri ayr1 olarak
kullanilip hesaplanan agirliklardan elde edilmistir. Boylece, her bir boyut icin iiretilen agirlik serileri, farkli
istatistiksel hipotez testlerinin temel verisi olmustur.

Ilk senaryo ile iiretilen 6 boyut agirlik serilerine ait betimleyici istatistikleri Tablo 2’de gosterilmis ve bu
senaryo iizerinden iiretilen agirlik serileri ortalamalart Tablo 3’te de Dodd-AO satirinda verilmistir. Tablo 3’teki
diger ortalamalar ise diger 4 senaryo iizerinden iiretilen agirliklar olup, 6zellikle karsilastirma amacli verilmistir.
Dodd-AO senaryosu iizerinden elde edilen agirlik serilerinin ortalamalarinin bir birinden farkli olduguna, bagiml
ornek ANOVA testine gore istatistiksel olarak 0,05 anlamlilikta (p deger: 0,000) karar verilmistir. Tablo 3’teki
Dodd-AQ ile Dodd-GO senaryolarindaki agirliklar, Dodd vd yaklagimi ile esnetilmis tutarli goriilen 119 personelin
goriislerinden AHP ile hesaplanmistir. Dodd-AO senaryosu hesaplama siirecinde, 119 personel igin ikili
karsilagtirmalardan tek tek bireylerin goriisler igin olusturulan 119 karar matrisi iizerinden mesleki stres ana boyut
onem dereceleri AHP ile hesaplanmis, boyutlar i¢in olusturulan yiizdesel dnem dereceleri serilerinin aritmetik
ortalamalar1 alinarak her bir boyut i¢in agirlik skoruna ulasilmistir. Dodd-GO senaryosu hesaplama siirecinde ise
119 personel ikili karsilastirma skorlarinin geometrik ortalar1 alinarak olugturulan tek karar matrisi tizerinden AHP
ile boyut agirliklar1 hesaplanmistir. Calismamizda, istatistiksel testler i¢in Dodd-AO senaryosu agirlik serileri
kullanish olurken; genel bir ¢ikarsama igin ise geometrik ortalama literatiirde de yaygin bir yaklasim olmasi
itibariyle Dodd-GO senaryosu agirlik serileri tercih edilmistir. Bu iki senaryo bulgulart genelde ortiismekte iken,
bazi boyutlarda farkli sonuglar iiretmesi, serilerdeki heterojenlik yapisindan kaynaklanabilmektedir.

Tablo 2: Hizmet Kalitesi Acisindan Boyutlarin Onem Dereceleri

Senaryo n MeslOD OrgRol Isyerills KarGel — OY-iki Is-YCat Tutarlihk
Saaty - AO 29 ,1653 ,1586 ,1640 ,1892 ,1510 1717 ,0550
Saaty- GO 29 ,1505 ,1568 ,1709 ,1912 ,1559 1747 ,0010
Dodd - AO 119 ,1547 ,1437 ,1640 ,1912 ,1454 ,2011 ,1995
Dodd - GO 119 ,1322 ,1340 ,1728 ,2046 ,1547 ,2017 ,0006
Tim- GO 143 ,1405 ,1348 ,1670 ,2086 ,1574 ,1917 ,0014

Dodd-AO ile Dodd-GO senaryolarindan elde edilen bulgular iizerinden, “Is -yasam (aile) catismast,
%20,17-%20,11” ve “Kariyer gelisimi, %20,46-%19,12” boyutlarinin 6rneklemdeki personelin goriisleri
dogrultusunda mesleki stres ana boyutlar1 arasinda en énemli boyutlar olduguna karar verilmistir. “Isyerindeki
iligkiler” boyutunun ise, %17,28-%16,40 6nem derecesiyle bu boyutlar izledigi, mesleki stres ana boyutlar
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arasinda orta derecede 6neme sahip oldugu soylenebilir. Diger 3 boyutun ise gok biiyiik farklilik olmasa da
nispeten siralanan ii¢ boyuta goére daha az ve kendi iglerinde birbirine olduk¢a yakin 6nem seviyesine sahip
olduklar1 gézlemlenmistir (Tablo 3). Hesaplanan agirlik serilerinin degigim katsayilarinin nispeten kiigiik olmasi
(Tablo 2), “Orgiit yapisi ve iklimi”, “Kariyer gelisimi” ve “Isyerindeki iliskiler” boyutlarina ait gériislerde nispeten
homojenlik veya hemfikirlik oldugu sonucuna varilmigtir. Heterojenlik gostergesi olan degisim katsayisinin
%79,25°1 bulmast, ortalamadan %79 kadar sapmalarin yasandigini ve goriislerde heterojenligi giiclii olan serilerin
varliginin gostergesidir. Gozlem sayilarinin goklugunda, bu yiiksek degisim katsayist istatistiksel ¢ikarsamamalar
i¢in avantaj saglayabilirken, gozlem sayilarinin azliginda dezavantaj olabilmektedir.

Tablo 3’teki Saaty - AO ve Saaty- GO senaryolarindaki agirliklar, Saaty’nin 0,10 tutarlilik sinirina gore
tutarlt goriilen 29 personel gorislerinin AHP ile belirlenmesinden ibarettir. Saaty - AO hesaplama siirecinde, 29
personelin bireysel goriisler i¢in AHP ile hesaplanan boyut dnem derecelerinin aritmetik ortalamalart ile agirlik
skoruna ulagilirken, Dodd-GO’da ise 29 personel ikili karsilagtirma skorlarmin geometrik ortalari alnarak
olugturulan tek karar matrisi lizerinden AHP ile boyut agirliklar1 hesaplanmigtir. Tiim- GO senaryosundaki
hesaplama siirecinde, tutarlilik siizgecinden gegirilmeden ikili karsilastirma yapan 143 birimlik 6rnege ait bireysel
goriisler igin AHP ile hesaplanan boyut 6énem derecelerinin aritmetik ortalamalari ile agirlik skoruna dikkate
alimmigtir. Diger agirlik hesaplama senaryolarindan elde edilen bulgular da biiyiik farklilik olmamasina ragmen,
calismamizda istatistiksel testler icin Dodd-AO senaryosu, genel bir ¢ikarsama i¢in ise Dodd-GO senaryosu
istatistikleri tercih edilmistir

5.3. Personelin Gériislerinin Kisisel Ozelliklerine Gore Farklilasmasi

Bu boliimde, personelin mesleki stres ana boyutlarinin belirlenen 6nem dereceleri, kisisel 6zelliklerine gore
farklilagtig1 iddias1 istatistiksel agidan test edilmistir. Alt grup birim gézlem sayilar1 30’un iizerinde olan veriler
i¢in, normal dagilim varsayimindan hareketle, parametrik testler tercih edilmistir. Alt grup sayisi iki ise goris
farkliliklar1 bagimsiz drnek t testi ile arastirilmistir. Ikiden fazla gruplar icin grup gézlem sayis1 30’un altinda ve
gbzlemler normal dagilmiyorsa parametrik olmayan Kruskal Wallis testi istatistikleri dikkate alinmigtir. Eger alt
grup gozlemleri normal dagiliyor veya 30’un iizerinde gézleme sahiplerse, tek yonlii bagimsiz 6rnek ANOVA F
testi (homojense) veya alt grup gozlemleri homojen degilse Welch ve Brown-Forsythe testleriyle alt gruplar
arasindaki goriis farkliliklar1 incelenmistir. Alt gruplarin verilerinin homojenligi Levene testiyle arastirilmigtir.

Tablo 3: Goriislerin Cinsiyete Gore Farklilagsmasi

Kadin (n=47) Erkek (n=71) Bagimsiz 6rnek t
Boyutlar Ortalama ~ Standart Sapma  Ortalama  Standart Sapma  testi, p- degeri
MeslOD ,1495 ,1110 ,1599 ,1303 ,6536
OrgRol ,1350 ,0991 ,1507 ,1064 4211
Isyeriils 1476 ,0787 1757 ,0978 ,0869
KarGel ,1999 ,0954 ,1859 ,1074 ,4680
OY-ikl ,1495 ,0763 ,1414 ,0710 ,5548
Is-YCat ,2185 ,1352 ,1864 1114 ,1624

Tablo 4: Goriislerin Personelin Kadrosuna Gore Farklhilasmasi

Ortalama (n=34, 20, 29, 33) Teste ait p-degerleri

Boyutlar  idari  Arastirma Ogretim Gérevlisi Ogretim

’ Personel Gérsevlisi ¢ /Okutman [%yesi Lev. F Wel Brf KW
MeslOD ,1287 ,1825 ,1651 , 1604 ,0459 ,4295 ,2737 ,4061 ,1751
OrgRol ,1498 ,1013 ,1398 , 1715 ,0949 ,1203 ,0653 ,1038 ,0840
1syeriﬂs ,1494 ,1733 ,1662 , 1730 ,3084 ,7009 ,6774 ,6928 ,5533
KarGel ,1799 ,1957 ,2012 ,1928 5691 ,8725 ,8651 ,8809 ,9592
OY-ikl ,1670 1244 ,1369 , 1413 7239 ,1684 ,1064 ,1721 ,0311
is-YCat 2251 2227 ,1909 , 1611 8934 ,1334 ,1421 ,1430 ,0713

Lev: Levene testi p degeri; F: Bagimsiz drnek tek yonlit ANOVA F test istatistigi p degeri; Welch ve Br-Fo: Welch ve Brown-Forsythe testleri
p degerleri; K-W: Kruskal Wallis Testi p degerleri. Kararlar koyu degerlere gore yapilmustir. Ornek sayist 30°un altinda olan Ars.Gér. serileri
normallik incelemesi icin Shapiro-Wilk testi p degerleri sirastyla; ,332; ,000; ,052; ,046; ,002; ,144 iken, Ogr.Gor. serilerinde ,002; ,009; ,002;
,003; ,001; ,009 olarak gozlenmistir.

Personelin goriislerinde alt gruplara gore farklilik oldugu iddiasi, personelin cinsiyetine, kadrosuna,
caligtig1 birimine ve tecriibesine gore incelenmistir (Tablo 4-7). Istatistiksel olarak 0,05°de anlaml farklilik ile
sadece “Orgiit yapist ve iklimi” boyutuna idari personelin nispeten diger gruplara gore daha fazla 6nem verdigi,
arastirma gérevlilerinin ise nispeten daha az énem verdigi gozlemlenmistir (Tablo 5). Istatistiksel olarak 0,10’da
daha zayif diizeyde goriislerde anlaml farklilik ise, (i) erkeklerin kadinlara gore “isyerindeki iligkiler” boyutuna,
(ii) 6gretim tiyelerinin digerlerine gore “Orgiitteki rol” boyutuna, (iii) idari personel ile aragtirma gorevlilerinin “is
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-yasam (aile) ¢atigsmasi” boyutuna, (iv) tecriibe azaldik¢a “meslege 6zgii degiskenler” boyutuna, tecriibe arttik¢a
“oOrgiit yapisi ve iklimi” boyutuna daha fazla 6nem verildigi seklinde siralanabilir.

Tablo 5: Goériislerin Calistigi Birime Gore Farklilagsmasi

Ortalama (n=37, 39, 43) Teste ait p-degerleri

IiIBF  Diger Fak'YO MYO Lev F Wel Br-F  K-W
MeslOD  ,1748 ,1320 ,1581  ,0081 ,3084 2312 ,3065 ,5834
OrgRol ,1582 ,1552 ,1208  ,2330 ,1906 ,1535 ,1986 ,1911
Isyerills ,1618 ,1594 ,1700  ,1043 8581 ,8705 ,8547 9258
KarGel ,1858 ,1849 ,2014 2171 7164 7298 7146 8206
OY-1kl ,1455 ,1440 ,1465 8042 9886 ,9876 ,9886 ,9468
Is-YCat ,1739 ,2245 ,2032 5711 1998 ,1944 1984 1833

IiBF: Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi; Diger Fak/YO: Diger fakiilte veya yiiksekokullar; MYO: Ozellikle gevre kampiiseki meslek
yiiksekokullari.

Tablo 6: Goriislerin Personelin Tecriibesine Gore Farklilagsmasi

Ortalama (n=42, 37, 39) Teste ait p-degerleri

0-5 6-10 11+ Lev F Wel Br-F K-W
MeslOD ,1828 ,1608 ,1219 ,6219 ,0778 ,0673 ,0780 ,0422
OrgRol ,1402 ,1352 1577 ,7090 ,6096 ,6251 ,6116 ,4353
Isyerills ,1521 ,1827 ,1606 ,1563 ,3182 ,3919 ,3254 ,5626
KarGel ,1895 ,2096 ,1763 ,1340 ,3667 ,3760 ,3706 ,5165
OY-ikl ,1307 ,1391 ,1648 ,6541 ,0932 ,1078 ,0953 ,0831
Is-YCat ,2046 ,1726 ,2187 ,5105 ,2433 ,2352 2421 ,1952

Personelin mesleki stres ana boyutlarinin belirlenen 6nem dereceleri arasinda giiglii ve ¢ok sayida bulguya
ulasilamamistir. G6zlem sayilarinin daha yiiksek sayida olmasi durumunda, personelin 6zelliklerini temsil ettigi
diistiniilerek, 6rnegin elde edilen 0,10 anlamliliktaki bulgularin daha giiclii bir sekilde elde edilebilecegi
ongorilmiistiir. Bireysel 6zelliklerine gore farklilagsmalarin bulunmadigi durumlarda, arastirilan bu alt grup i¢in
Tablo 2’deki ortalamalarin gegerliligini koruduguna karar verilmistir.

6. Sonug

Stres, calisanlarin sagligini ve dolayisiyla performansim etkileyen temel verimlilik unsurlarindandir. insan
kaynagindan maksimum diizeyde faydalanmak isteyen yoneticiler, orgiitlerinde goriilen stres kaynaklarindaki
etkili unsurlar1 bilmelidirler. Bu sekilde en verimli yonetsel faaliyet siireci isletebilirler. Literatiirde mesleki stres
unsurlarinin 6nem derecesini belirlemeye yonelik bir ¢aligmaya rastlanmamis olmasi bu ¢aligmanin 6zgiinliginii
arttirmaktadir. Calismamizin amaci, devlet kurumunda galisan personelin literatiirde gdézlemlenen ana stres
unsurlarinin énem derecelerini belirlemektir. Bu anlamda, BEU’de ¢alisan akademik ve idari personelin stres
unsurlarinin 6nem dereceleri AHP yontemiyle belirlenmeye calisilmig ve bireylerin 6zelliklerine gore stres
unsurlarinin 6nem dereceleri arasindaki farkliliklar istatistiksel testlerle arastirilmistir.

Personelin goriisleri dogrultusunda elde edilen bulgulara gore, “is -yasam (aile) ¢atismas1” ve “kariyer
gelisimi” boyutlariin mesleki stres ana boyutlari arasinda en 6nemli boyutlar ve “igyerindeki iligkiler” boyutunun
ise orta derecede O6nemli boyut olduguna karar verilmistir. Bu agidan, arastirmaci, psikolog, karar verici ve
yoneticilerin, bu konulara akademik ve idari personelin neden nispeten daha fazla 6nem verdigini incelemesi
yerinde olacaktir. Personelin bu konularda daha hassas oldugunun idareci ve yoneticiler tarafindan bilinmesi, bu
konulara nispeten daha titizlik gosterilmesi suretiyle daha az is stresine maruz kalan personelle ¢aligma imkani
doguracak, daha huzurlu ve verimli bir is ortami olusturulmasina imkan saglanabilecektir.

199 <

Orgiit yapisi ve iklimi”, “meslege 6zgii degiskenler” ile “drgiitteki rol” boyutlarin ise mesleki stres ana
boyutlar arasinda nispeten daha az 6nemli boyutlar oldugu gézlemlenmistir. Ancak bu boyutlarin 6nem dereceleri
yiizdeleri arasinda biiylik ugurumlarin olmamasi, literatiirde bahsi gecen bu boyutlarinin hepsinin 6nemini
korudugunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

Bu calismada, Dodd vd. yaklagimi ile daha fazla personelin goriislerinin degerlendirilmesi ve goriislere
gore AHP ile iiretilen agirlik serilerin varlig: ile birgok istatistiksel testlerin yapilabilmesine olanak saglanmistir.
Ancak, personel alt gruplarmin goriislerindeki farkliliklara yonelik istatistiksel incelemelerde, giiclii ve ¢ok sayida
bulguya ulasilamamistir. Bu durumda caligilmamizda iki dikkate deger sonu¢ daha elde edildigine karar
verilmistir. Birincisi, personel goriislerindeki heterojenligin yiiksek olmasi ve gozlem sayilarmin yiiksek
olmamasi, istatistiksel ¢ikarsamamalar igin giiglitklere neden olabildigi, boylece grup ortalamalarinin birbirinden
ayrigmalarmin istatistiksel agidan gozlenememesine neden oldugudur. ikincisi ise, personel goriislerinin alt
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gruplara gore giiclii sekilde ayrismamast ve boylece personelin goriisleri dogrultusunda elde edilen genel agirlik
ortalamalarin alt gruplar i¢in de gegerli oldugunun test edildigidir.
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Ek 1: Anket Degerlendirmesine Dahil olan Ornegin Dagilim

Cinsiyet Say1 % Tecriibe Say1 % Kadro Sayi %

Kadin 47 39,5 0-5 yil 42 353 Memur 26 218

Erkek 71 59,7 6-10 y1l 37 311 Sef/Yonetici 8 67

Toplam 118 99,2 11-20 yl 23 193 Ars. Gor. 20 16,8
21+ yil 16 134 Ogr.Gr./Okutman 29 244

Egitim Say1 % Toplam 118 99,2 Ogretim Uyesi 33 277

[1k-Orta-Lise 4 3,4 Toplam 116 975

On lisans 10 8,4 Calisilan Birim Say1 %

Lisans 24 20,2 [iBF 37 311

YL 33 277 Diger Fak-YO 39 328

Dr 42 353 MYQO’lar1 43 36,1

Toplam 113 95,0 Toplam 119 100,0

974



