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Ozet

Belirli bir dlzeye kadar yapici olabilen stres
olgusu, orgutlerde artan rekabete bagl olarak,
bireylerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarini tehdit
eden bir sorun haline gelmistir. Literatlr orgut-
sel stres olgusunun nedenleri ve sonuglari konu-
sunda 6nemli bir bilgi birikimi saglamakla birlik-
te, calisanlarin orgltlerinden stresle bas etme
surecinde neler bekledikleri konusunda yeterli
bilgi sunmamaktadir. Bu bilgi agigini doldurmak
amaciyla, c¢alismada oncelikle literatirde o6n
plana ¢ikan orgltsel stratejiler ele alinmis,
ardindan calisanlarin stresle bas etme sirecinde
orgiitlerinden tam olarak ne bekledikleri, izmir
Atatiirk Organize Sanayi Bolgesi'nde (IAOSB)
faaliyet gosteren bir Uretim isletmesinde, 42
beyaz yakal kadin ve erkek galisan tzerinde yari
yapilandiriimig  gérisme teknigi  kullanilarak
analiz edilmistir. Calisma sonuglari, ¢alisanlarin
yonetimden en ¢ok isle ilgili rollerin belirlenmesi,
¢atisma dlzeyinin azaltilmasi, adil bir Ucret
politikasinin uygulanmasi gibi konularda beklen-
tilerinin oldugunu gostermektedir.
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Stres, Stresle Bas Etme Stratejileri

A Quantitative Study On The Female And Male
Employees’ Expectations From Management
When Coping With Stress

Abstract

Stress, which can be constructive in a certain
degree, becomes a problem that threatens the
physiological and psychological health of indivi-
duals depending on the increasing competitive-
ness in the organizations. Although the literature
provides a significant knowledge on the antece-
dents and consequences of organizational stress,
there is no sufficient information about what
employees expect from their management when
coping with stress. In order to fill this void, this
study first reviews the organizational strategies
in the literature and then the employees’ expec-
tations from their management during this
process were analyzed on a sample of 42 white-
collar female and male workers in a manufactu-
ring firm in Izmir Atatlirk Organize Sanayi Blgesi
(IAOSB) with following a semi-structured inter-
view methodology. The results of study reveal
that employees expect strategies regarding with
their job identification, reducing the level of
conflict, implementation of a fair payment policy
etc.
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1. Giris

Belli bir dizeye kadar glidileyici bir mekanizma sunan stres olgusu, modern is
dinyasinin rekabetc¢i ortaminda calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini tehdit
eden 6nemli bir sorun haline gelmeye baslamistir. Genellikle asiri strese maruz
kalan calisanlarin, bireysel diizeyde yontemlerle stresle miicadele etmeye calistik-
lari gbzlenmektedir. Fakat bireylerin stres yonetimini 6grenmeleri kadar, ¢alistikla-
ri orgltlerin bu stresle miicadelede onlara destek olmasi ve uygun bir galisma
ortamini sunmasi da énemlidir. Ornegin asiri is yiikii sebebiyle yiiksek derecede
strese maruz kalan bir calisanin, bu stresin yarattigl sorunlarla psikolojik destek
alarak bas etmesinin yani sira, sorunun kékeninde yer alan ‘asiri is yliki’nlin azal-
tilmasi ve bu dis etkenin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.

Orgiitsel diizeyde stresle miicadele noktasinda, yénetime biiyiik bir rol diismekte-
dir. lyi bir yonetici, tipki yasanan ¢atismalarda oldugu gibi, hem kendi hem de ast-
larinin maruz kaldigi stresi, 6rgitiin yasamasina ve gelismesine katkida bulunacak
sekilde ydnetmeyi bilmelidir (Kogel, 2005: 663). Ornegin, ilk olarak kendi gérevle-
rinin gerektirdigi zorluklarin lzerlerinde yarattigi gerilimi azaltmak ya da bas et-
mek icin gerekli becerileri gelistirmeli, sonra da calisanlarin icinde bulunduklari
gerilimi azaltmak ya da bas edebilmelerini saglamak icin gerekli stratejileri hayata
gecirmelidir (Garipoglu, 2007: 36). Diger taraftan, ¢calisma ortaminda iyilestirmeler
yapmak, rol belirsizligini ve ¢atismalari 6nleyebilmek, is yukinl dengelemek vb.
gibi strese neden olabilecek faktorlerin 6rgitsel diizeyde uygulanabilmesi yine
yonetimin tzerine disen bir sorumluluktur (Gliney, 2006: 346).

Stres olgusunun Tiirk calisma hayatinin 6nemli bir problemi haline gelmesi, 6zellik-
le 2000'li yillardan itibaren literatliriin bu konuya olan ilgisini de artirmis goriin-
mektedir. Tirkge literatlirde, stres olgusunun ortaya ¢ikis nedenleri (Bekgi vd.,
2007; Gokdeniz, 2005; Kogyigit vd., 2008; Oriicii ve Demir, 1999; Soysal, 2009;
Yilmaz ve Ekici, 2006; Yumusak, 2007) ve verimlilik, performans (Gumustekin ve
Oztemiz, 2004; Yozgat vd., 2013), is tatmini (Karadal, 2001; Demirel, 2013; Ersan
vd., 2013), orgitsel baghlik (Uzun ve Yigit, 2011) ve genel olarak calisanlar tzerin-
de etkileri (Yildirim vd., 2004) agisindan - veya hem neden hem de sonug agisindan
(Aksoy ve Kutluca, 2004; Asik, 2005) - oldukca kapsaml diizeyde arastiriimis oldu-
gu gorulmektedir. Fakat, neden ve sonuglarin arastirilmasindan sonraki adimi tes-
kil eden stresle nasil bas edilecegi konusunda Tirkge literatirde sinirl sayida am-
pirik calismanin oldugu gozlenmektedir (Akova ve Isik, 2008; Okutan ve Tengili-
moglu, 2002). Belirtilen bu calismalarda ise, stresle bireysel diizeyde bas etme
noktasina odaklaniimis ve orgiitsel diizeyde ¢o6ziimlerin neler olabilecegi ampirik
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olarak bulgulanmamistir. Bu calismanin amaci, literatirde nispeten az calisiimis
olan calisanlarin isyerinde yasadiklari veya is kaynakli stresle bas etme slirecinde,
yonetimden tam olarak neler bekledikleri konusunu ayrintili olarak arastirmaktir.
Bu amacla, oncelikle literatlirde 6n plana ¢ikan ve o6rgitsel stresle miicadelede
uygulanabilecek stratejiler ele alinmis, ardindan belirlenen bu stratejilerin ¢alisan-
lar tarafindan ne 6lgiide beklendigi, nitel bir arastirma kapsaminda incelenmistir.
izmir Atatirk Organize Sanayi Boélgesi'nde (IAOSB) faaliyet gdsteren bir {retim
isletmesinde, bir grup beyaz yakali kadin ve erkek calisan lizerinde, yari yapilandi-
rilmis gortisme teknigi kullanilarak bir arastirma gerceklestirilmistir. Calisma so-
nuglari, ¢alisanlarin yonetimden en ¢ok isle ilgili rollerin belirlenmesi, ¢atismalarin
azaltilmasi, adil bir Ucret politikasinin uygulanmasi, katiimin artiriimasi ve mesleki
gelisim yollarinin planlanmasi konusunda beklentilerinin oldugunu ortaya koymak-
tadir.

2. Literatiir Taramasi

2.1. Orgiitsel Stres: Yapici mi, Yikici mi?

Stres kavrami “olaganisti talepler, sinirlamalar veya firsatlarla ylizylize gelindi-
ginde birey tarafindan yasanan bir gerilim durumu” olarak tanimlanirken (Scher-
merhorn, 1989: 647), bu durumun ¢alisma ortaminda yasanan sartlara bagl olarak
ortaya ¢ikmasi orgutsel stres olarak adlandiriimaktadir. Aktas ve Aktas (1992) 6r-
gitsel stresi, “organizasyon lyelerinde fiziksel, psikolojik ve davranissal sapmalara
neden olan dis sartlara karsi bir uyum tepkisi” olarak ifade etmektedirler. Stres ve
orgltsel stres olgusuna genellikle olumsuz bir anlam atfedilmekle birlikte, stresin
belirli bir diizeyde calisanlari giidiileyerek, performanslarini arttirdigi da gérilmek-
tedir. “Orgiitsel agidan giidiileme, &rgiit tyelerinin ¢alismaya baslamalarini, ¢alis-
may! slirdirmelerini ve gorevlerini istek ve cosku ile yerine getirmelerini saglayan
diizenlemelerin tim{ anlamini tasir” (Aydin, 2008: 94). Glidiileme ile es anlamda
kullanilan stres tiirline “yapici stres” adi verilmektedir. Terfi etmek, basarmak gibi
heyecan verici ve arzulanan olaylar yapici strese 6rnek olarak verilebilir. Bu konu-
daki calhismalariyla bir ilk kabul edilen McGaugh, 1950'lerde fareler izerinde yapti-
g1 arastirmasinda, insanlarda oldugu gibi hayvanlarda da beynin heyecan aninda
bir cesit stres hormonu salgiladigl ve bu hormonun hafizay! giiclendirici etkileri
oldugunu ortaya cikarmistir (Cahill vd., 2003: 270).

Her ne kadar, stres olgusunun bu sekilde giidileyici bir mekanizma olusturabildigi
gorilse de, yapilan calismalarin buyilk bir cogunlugu, bu etkilesimin sonugclarinin,
insanlarin ruhsal ve fiziksel yapilarina zarar verebilecegini gostermektedir. Stres
s6z konusu oldugunda, énemli olan endiselerin kaynaginin bulunmasi, yasanilan
durumun dogru algilanip kisi icin ne anlama geldiginin degerlendirilebilmesidir.
Selye’nin soyledigi gibi, “neyin bizim canimizi siktigini bilmek bile iyilestirici bir
¢ahsmadir”. Ancak bu sayede kisi kendisi igin yapici olan stres seviyesinin farkina
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varabilecektir (Norfolk, 1989: 29). Belirli bir diizeyde, bireyin performansi, basarisi,
bireysel tatmini ve gelismesi icin stres gerekmektedir (Sahin, 1998: 21). Fakat stre-
sin asiri boyutlara ulasmasi, bireylerin ise karsi glidiilenme dizeylerini dusirerek,
devamsizlik, hata yapma, kazaya sebebiyet verme, doyumsuzluk ve performans
dusikliga gibi durumlari ortaya cikarmaktadir. Bu da stresin “yikici” boyutudur
(Schermerhorn, 1989: 649) ve zaman zaman bireyleri depresyona sirilkleyecek
kadar kaygi verici boyutlara ulastig1 gorilmektedir (Arroba ve James, 1990: 21-22).
Bu nedenle ¢alisma diinyasinda, 6rgiitsel stresle basa cikmada gereken 6nlemlerin
neler oldugunun 6nemle {izerinde durulmasi gerekmektedir.

2.2. Stres Yonetiminde Orgiitsel Stratejiler

Stres genellikle bireyin dis ¢evresinden gelen uyaranlara verdigi tepki olarak ta-
nimlanmaktadir. Bu uyaranlarin olumsuz sonuglarinin etkisini azaltmak acisindan
¢cevremizde nelerin strese yol actigini tespit etmek 6nemlidir (Weinberg vd., 2010:
53). Ozellikle giinimiizde kiicilme ve yeniden yapilandirmalar, sirket evlilikleri ve
satin almalar, ozellestirmeler gibi trenleri karsisinda orgltlerde yonetilemeyen
stres, hem calisanlar hem 6rgiit acisindan ciddi maliyetler olusturabilmektedir
(Sutherland ve Cooper, 2000). Orgiitsel agidan stres yonetimi, bireysel ve érgiitsel
stresle bas ederek daha saglikli bir ortam yaratabilecek belirli stratejiler iceren bir
orgit felsefesidir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 193). Stres ydnetim stratejilerinin, stres
yaratan sorunu yonetmek veya ortadan kaldirmak ve stres yaratan soruna verilen
tepkiyi yonetmek seklinde iki boyutu oldugu goérilmektedir (Lazarus ve Folkman,
1984). Bu calismada, etkili bir stres yonetimi icin uygulanabilecek bu stratejilerden
(Aydin, 2008: 157-161) 6zellikle birinci grubu dikkate alinmis ve temelde 6rglitiin
stresin kaynaklarini ortadan kaldirmak icin neler yapabilecegine odaklaniimistir.
Bu stratejiler ve nasil uygulanabilecekleri konusu asagida yer almaktadir.

- Katiimh Yonetimi Gergeklestirmek ve Destekgi Bir Orgiitsel Hava Yaratmak:
Katilimli yonetim, calisanlarin kendilerini ve fikirlerini kabul ettirmeye yonelik ¢a-
balarinin engellenmedigi, kararlarda dogrudan ya da dolayli olarak s6z ve oy hak-
kina sahip olduklari bir uygulama bicimidir (Ornek ve Aydin, 2006: 220). Katiimh
yonetim sayesinde “calisanlarin psikolojik benlik gereksinimlerini tatmin edecekle-
ri demokratik bir ortam olusturulmakta, ¢alisan-yonetim arasinda diyalog ve isbir-
ligi gelistirilerek yonetsel etkinlik ve verimlilige ulasilmaktadir” (Eren, 2000: 381).
Katiimin olmadigi durumlarda ise karar tek bir elden verilmekte ve calisanlar da
bunu uygulamak zorunda kalmaktadirlar. Bu sekilde yonetimi benimseyen bir o6r-
gitte, yetenekler ortaya cikmadigi gibi, zamanla bireylerin islerine karsi bakis acI-
lari ve ¢alisma istekleri de olumsuz yonde etkilenmektedir (Kogel, 2005: 415). Yo-
netim, calisanlarin kararlara katilimlarini saglarken ayni zamanda destekleyici bir
organizasyonel yapi da gelistirmelidir. Merkeziliyetcilikten uzak, resmi ve kati ol-
mayan, yukariya dogru iletisime izin veren, hiyerarsinin dikey olarak degil yatay
olarak genisletildigi bir 6rgit yapisi, calisanlarin stresle basa ¢ikmalarini kolaylas-
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tirmaktadir (Gugli, 2001: 103). Ornegin, sosyal degisim teorisine (Cropanzano ve
Mitchell, 2005) gore, ayni diizeyde ¢alisanlarin birbirini destekledikleri bir is orta-
mi olusturmak, orgit kaynakh stresin azalmasina etki edebilmektedir (Loi vd.,
2014).

- Is Zenginlestirme (Job Enrichment): “is zenginlestirmesi, isin daha anlamli, ya-
rismaya olanak saglayici ve 6dillendirici olmasi amaciyla yeniden tanimlanmasi ve
yapilandiriimasidir” (Artan, 1986: 133). Rutin islere gesitli motivasyon unsurlari
eklenip gelistirilerek, asiri ve az is ylikl, zaman baskisi, rol catismasi, rol belirsizligi
vb. faktérlerin neden oldugu stres énlenebilmektedir (Luthans, 1989: 211). “is
zenginlestirme tekniginin igerigini olusturan temel prensipler arasinda, ¢alisanlarin
planlama ve kontrol faaliyetlerine katilmasina misaade edilmesi, is 6zglrlGgunin,
isin micadeleci yoninin, gigliginin ve dolayisiyla anlamliiginin artirilmasi, is
basarimina iliskin geri beslemenin saglanmasi ve sorumlulugun artiriimasi gibi
unsurlar sayilabilir” (Herzberg, 1976: 106-111, aktaran Pekel, 2001: 110). Stresle
basa ¢ikabilmede &nemli bir strateji de “is degistirme (job rotation)” ydntemidir. is
degistirme, calisanlarin sistematik bir bicimde bir gérevden baska bir géreve akta-
rilmasi siirecidir. Bu siirecte, is tatminsizligi ve imkanlarin yetersizligi gibi neden-
lerle stres yasama olasiligl da, yeni bir iste yeni sorumluluklar Ustlenilmesi ile azal-
tilmis olacaktir (Glimustekin ve Oztemiz, 2004: 66).

- Orgiitsel Rolleri Belirlemek ve Catismalari Azaltmak: Rol belirsizligi ve catismalar
orgitsel yasamda gerilime neden olan faktorlerin basinda gelmektir. Reknes
vd.leri (2013) tarafindan, rol teorisinden hareketle (Kahn vd., 1964) gerceklestiri-
len calismada, rol belirsizligi ve rol catismasi gibi role iliskin stres kaynaklarinin
oldugu ortamlarda calisan bireyler, isyerinde zorbalik tiirii olumsuz davranislarla
daha sik karsilasmaktadir. Diger taraftan, belli sektorlerde yaygin bir sekilde kulla-
nilan taseron kaynak kullaniminin da, ilgili taseron firma ¢alisanlarini, misteri ve
ana firma arasinda yasadiklari rol belirsizligi ve catismasindan kaynaklanan stresle
karsi karsiya birakmaktadir (Hodari vd., 2014). Bu tiir bir stresin dnlenebilmesi igin
bireylerin sorumluluk sinirlarini, goérevlerinin ne oldugunu ve bireyden ne beklen-
digini acik¢a belirlemeli ve bireyleri bununla ilgili bilgilendirmelidir (Garipoglu,
2007: 62). Hem hizmet i¢i hem de bizzat is basinda verilecek egitimler, agik gérev
tarifleri ve is bolimi, degerlendirmede adil olunmasi ve yeterliklerin temel 6lgit
olarak alinmasi, zamansiz ve ani bilgi istemeyi engellemeye doniik diizenlemeler,
rol belirsizligini ve kisiler arasi ¢atismalari biyiik 6lciide azaltmaktadir. Onemli
olan bu dizenlemelerin isin yapisina, ¢alisanin ve yoneticinin beklentilerine uygun
olmasi ve kararlilikla uygulanmasidir (Glgli, 2001: 103).

- Zaman ve Ucret Yonetimi: Zaman baskisinin neden oldugu stresle basa ¢cikmanin
en iyi yolu zamani verimli kullanmaktir. Zamanin verimli kullanilabilmesi icin de iyi
yonetilmesi gerekir. Yonetimden kasit, zamanin gereksinim ve istekleri karsilayabi-
lecek bicimde kontrol altinda tutulmasi, yani zamanin farkina varilmasidir. “Ctnki
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onemli olan ne kadar zamanin oldugu degil, mevcut zaman iginde nelerin yapilabi-
lecegidir” (Gliney, 2006: 432). islerin 6nceliklerini belirleyip plan yapmak, gelisen
iletisim tekniklerini kullanmak, yerinde ve uygun anda karar vermek ve yetki dev-
retmek zamanin kontrol edilememesinden kaynaklanacak endise ve stresi 6nle-
mede etkili olacak faktorlerdir (Gliney, 2006: 433-434).

Yetersiz ve adil olmayan Ucret politikalari da ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini
onemli 6lglide diisirmektedir. “Tatmin ile ¢alisan davraniglari incelendiginde, is-
giicl devrinin blyik olclide isten duyulan tatmine, tatminin de alinan (icrete bagl
oldugu sonucuna varilmistir” (Yiksel, 2000: 221). Dolayisiyla tamamen galisanin
performansina ve gayretine dayall bir sistem (Beklentiler Kurami) ve esit ise esit
Ucreti amaclayan uygulamalar (Hakkaniyet Kurami), calisanlarin bu konudan kay-
nakl sikinti ve gerilimlerini ortadan kaldiracaktir (Akat vd., 1997: 353).

- Galisma Ortamini lyilestirmek: Calisanlar fiziki cevreden kaynakl olumsuz sartla-
ra karsi cok hassastirlar. Asiri soguk veya sicak, havasiz, glirtiltiill, yeterince aydin-
lik olmayan ortamlar bireylerin zihinsel ve bedensel yetkinliklerini azaltmaktadir.
Bu ylzden calisma ortamlari bireylerin verimlerini arttiracak, gerginliklerini azalta-
cak sekilde dikkatle diizenlenmelidir. ingiliz Dr. E.G. Dexter, okul, hapishane ve
banka gibi kurumlarda insan davranislarini incelemis, disik nem oraninin asiri
derecede huzursuzluk, asabi tansiyon, uykusuzluk ve davranista tuhafliklara neden
oldugunu saptamistir (Norfolk, 1989: 164). Benzer arastirmalarda, iyi bir aydinlat-
ma sisteminin isin daha kolay ve hatasiz yapilmasinda oldukga etkili oldugu belir-
lenmistir. Ornegin General Elektrik firmasinda, calisanlarin gerek sagliklari gerekse
verimlilikleri agisindan aydinlatmayla ilgili, 6zellikle kontrast gortntilerde isik sid-
detinin giderek yogunlastiriimasi, calisan yasi ilerledikce yogunlugun giderek arti-
rilmasi, en az isin yapildig1 yer kadar, ¢evresinin de yeterince isiklandiriimasi vb.
tedbirler alinmistir (Sabuncuoglu, 1987: 56). Bunlarin disinda miimkiin oldugunca
gines 1sigindan faydalanmak ya da glin 1s18ina benzeyen lambalar kullanmak, ay-
dinlatmayla ilgili diger 6nemli tedbirler arasinda yer almaktadir (Sabuncuoglu ve
Tlz, 2001: 249). Ayrica isyerinin kalabalik olmasi da hem giiriiltii nedeni, hem de
gizlilik ve kisiye 6zguligi yok ettigi icin 6Gnemli bir stres nedenidir (Aydin, 2008:
49). Diger taraftan, calisma ortamindan kaynakli stresin dnlenebilmesinde isyeri
diizenin saglanmasi ve ergonomi de biyik 6énem tasimaktadir. Kullanilan arag-
gereg, makine ve techizattan, binalarin i¢ yerlesimi, rengi ve temizligine kadar
yapilacak her diizenleme, bununla beraber isin calisanlarin fiziksel 6zelliklerine
uyumlu hale getirilmesi, calisanlarin sagliklarini ve verimliliklerini arttirmaktadir
(Camkurt, 2007: 82-86)

- Mesleki Gelisim Yollarini Planlamak ve Danismanlik Hizmeti Vermek: Orgiitler-
de kariyer gelisimi ve terfiler, cogunlukla geleneksel yollarla, tek bir yéneticinin
kararina bagh olarak yapilmaktadir. Calisanlarin gelecekteki konumlariyla ilgili
siphe ve endise duymalari ise blyik oOlciide strese neden olmaktadir (Luthans,
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1989: 212). Oysa o6rgiitiin gelisimi ve devamliligl icin, is tatmini ve bagliligi yiksek
bireylere ihtiyag¢ vardir. Dolayisiyla ¢alisanlara kendilerini degerlendirme ve gele-
ceklerini planlama olanagi saglamak ya da duslndukleri bir pozisyona ulasmak icin
gerekli planlarin ve amaglarin tanimlanmasinda yardimci olmak, ¢alisma isteklerini
blylk 6lglide arttiracaktir (Tutar, 2000: 249). Bu yizden orgitlerde profesyonel
danismanlik hizmetleri sunmak, stresle miicadele etmede etkin bir rol oynamak-
tadir (Weinberg vd., 2010). Bu kapsamda sunulabilecek hizmetler sunlardir (Lut-
hans, 1989: 213):

- Calisanlara kendilerini anlama ve 6lgme becerilerini gelistirmeye yonelik yardim-
lar saglamak. (El kitapgiklari dagitilabilir, uygulamal galismalar veya birebir otu-
rumlarda mesleki danismanlik yapilabilir.)

- iletisim firsatlari yaratmak icin acik islerin listesini, is tanimlarini géndermek ve
¢ahisanlarin kendilerine daha uygun baska islere gegmelerine izin vermek.

- Kapsamli goriismeler ve mesleki danismanlik hizmeti yapmak. (Danisma oturum-
lari, yoneticiler, danismanlar, personel ve egitim uzmanlari, 6rgiit disindan kisiler
tarafindan yapilabilir.)

- Degisme icin belirlenmis eylem planlari ve saptanmis amaglarla ilgili olarak birey-
lere yardimci olmak icin uygulamali ¢calismalar ve egitim etkinlikleri dizenlemek.

- Calisanlari yeni meslek ve etkinliklere hazirlamak icin gerekli bilgi ve becerilerini
artiracak egitimler ve deneysel programlar hazirlamak, is ve meslek degisiklikleri
yapmalarina firsat veren bireysel programlari arttirmak (Bunlar, rotasyon, doni-
simli programlar, isgéren transfer isteklerinin dikkate alinmasi seklinde olabilir.)

- Sosyal Destek Saglamak: Sosyal destek, baska kisilerle kurdugumuz iliskiler so-
nucunda, temel sosyal ihtiyaclarimizin (ait olma, sevgi, saygl, takdir, kendini ger-
ceklestirme vb.) tatmin edilmesi anlamina gelmektedir (Tutar, 2000: 289). is yi-
kiim{zu, basarilarimizi ve sorunlarimizi paylasan, kendi tecriibelerini ve becerileri-
ni bize aktaran ve bizi daha 6nemli amaclara glidiileyen herkes, is yasamindaki
sosyal destek sistemimiz olarak islev gorir. Bu ylzden de stresle basa ¢cikmada
diger insanlarla kurdugumuz iliskiler cok énemlidir (Sahin, 1998: 156) ve orgutler-
de sosyal destegin stresin azaltiimasinda 6nemli bir rolii bulunmaktadir (Ekinci ve
Ekici, 2003: 112). Bu tilr bir destegin varhgi, bir yandan kisiler arasi iliskileri giic-
lendirerek yakinlik ve bagliligi arttirmakta, diger yandan katilimh yénetimi kolay-
lastirarak anlasmazliklarin éniine gecmektedir (Tutar, 2000: 290). Ornegin 6rgiit-
lerde se¢meli is gruplar olusturularak, yoneticilere calisanlara karsi empati ve
anlayisla yaklasma, 6nyargisiz ve tarafsiz davranma gibi konularda egitimler verile-
rek ya da profesyonel sosyal destek personeli gorevlendirilerek bu ¢alismalar gelis-
tirilebilir (Schultz ve Schultz, 2006: 374). Wang vd.lerinin (2013) is-aile dengesi
konusunda calisana verilen yonetsel destegin is tatmini Gzerindeki etkisine iliskin
calismalarinda, bu tir bir destek goren calisanin daha dengeli bir is-aile hayatina
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kavusacagi ve dolayisiyla stres diizeyinin diiserek orgitsel vatandaslik davranislari
sergileyebilecegi 6ne siiriilmektedir. Buna gore, ¢alisan tarafindan algilanan orgit-
sel destek (Eisenberger vd., 1986), ise ve orglite karsi tutum ve davranislarinda
olumlu degisikliklere yol acabilmektedir.

- Stres Yonetimi Egitimi: Stres yonetimi egitiminde (SMT) bireylere, strese neden
olabilecek faktorler hakkinda bilgi verilerek, stresin ruhsal ve bedensel sonuglariy-
la nasil basa ¢ikacaklari 6gretilir. Kullanilan metotlar daha ¢ok, rahatlama egzersiz-
leri, meditasyon, yoga, pozitif diisinme becerileri, psikoterapi ve bireysel rehber-
lik hizmetleridir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 197). Stres yénetimi egitimi, yalnizca birey-
lere degil, orgitlere de blylik faydalar saglamaktadir. Hollanda’daki bir isletmede
130 isci, arastirma amacli stres yonetim programina katilmis, sonucta calisanlarin
gerginliklerinin ve olumsuz streslerinin azaldigi, ayrica 6zglivenlerinin anlaml se-
kilde arttigi gorilmustir (Schultz ve Schultz, 2006: 374). Giinimiizde, konunun
oneminin ve daha az stresin daha yilksek verimi ve kaliteyi beraberinde getirece-
ginin farkina varan pek cok sirket, bu egitimlerden yararlanmaya baslamistir. Bu
kapsamda degerlendirilebilecek bir diger strateji, 6rgiit kaynakh stresi 6nlemede
onemli bir destek mekanizmasi olabilen ¢alisan yardim programlaridir (EAP) (Aza-
roff vd., 2010).

3. Arastirma

3.1. Arastirmanin Yontemi ve Kisitlar

Arastirma izmir Atatiirk Organize Sanayi Bélgesi’'nde (IAOSB) faaliyet gdsteren bir
Uretim isletmesinin cesitli bélimlerinde calisan, 42 beyaz yakali katiimci ile ger-
ceklestirilmistir. Nitel arastirma yontemlerinden “yari yapilandiriimis gorisme
teknigi” kullanilarak, gérismecilerin literatlr kapsaminda belirlenen orgitsel stra-
tejileri ne olglide bekledikleri arastirilmistir. Sonuglarin niceliksel olarak destekle-
nebilmesi icin gorlismeler esnasinda katilimcilardan literatlirde 6n plana ¢ikan
unsurlari iceren birer sayfalik bir anket doldurmalari da istenmistir.

Fakat, zaman ve finansal kisitlar nedeniyle, gériimeler sadece belli sayida ¢alisanla
gerceklestirildigi icin, literatlir taramasi neticesi elde edilen bu goriisme sorulari-
nin gegerlilik ve glivenilirlik analizleri istatistiksel olarak sorgulanamamistir. Diger
taraftan, tim gorismelerin ayni sistematik yaklasim cercevesinde yapilmasini
saglamak ve sirecin gecerliligini ve glvenilirligini artirmak Gzere, katilimcilardan
gorismelerin kayit altina alinmasi konusunda izinleri talep edilmistir. Fakat nere-
deyse tiim katihmcilar, bu tir bir kayit islemi karsisinda tedirgin olacaklarini belir-
tip, bunu reddetmislerdir. Belirtilen bu kisitlarin, ¢alisma sonuglarinin yorumlan-
mas! noktasinda dikkate alinmasi gerekmektedir.
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3.2. Arastirmaya iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirma esit sayida kadin ve erkek c¢alisan Gzerinde gergeklestirilmis olup, kati-
hmcilarin %38,1’inin 20-30 yas, %54,76’sinin 31-40 yas ve %7,14’(nin 41-50 yas
araliginda oldugu gorilmastir. Katihmcilarin %47’si evli olup, egitim durumlarina
gore dagilimlari degerlendirildiginde, %15’inin lise, %50’sinin lisans ve %35’inin
ylksek lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Toplam calisma siiresi agisindan
¢ahsanlarin %26’s1 0-5 yildir, %40’1 6-10 yildir, %17’si 11-15 yildir, %15’i 16-20 yil-
dir ve %2’si 21-25 yildir is hayatindadir. Diger taraftan, isletmedeki ¢calisma siirele-
rine bakildiginda, calisanlarin %69’u 0-5 yildir, %26’si 6-10 yildir ve %5’i 11-15 yil-
dir bu isletmede gorev aldiklari géralmdstar.

Tablo-1. Calisanlarin Stresle Bas Edebilmek icin Yonetimden Beklentileri

Frekans Yiizde E K

Beklentiler 1|2|3|4|5 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |ort.|ort.|oOrt.

isle ilgili rolleri belirlemek ve ¢atismalari
azaltmak (Kisinin sorumluluk sinirlarimn 0 1 8 14 19 0 2,38 19,05 33,33 45,24 4,21 4,24 4,19
iyi cizilmis olmasidir.)

Adil bir Gicret yonetimi uygulamak 2 2 7 17 14 4,76 4,76 16,67 40,48 33,33 3,93 3,81 4,05

Katilimi tesvik eden ve destekgi bir is

1 3 10 14 14 2,38 7,14 23,81 33,33 33,33 3,88 3,67 4,1
ortami yaratmak

Mesleki gelisim yollarini planlamak ve

. ) 0 3 11 19 9 0 7,14 26,19 45,24 21,43 3,81 3,95 3,67
danigmanlik hizmeti vermek 4 4

Sosyal destek saglayip iligkileri
guglendirmek, anlagmazliklarin 6niine 2 3 12 17 8 4,76 7,14 28,57 40,48 19,05 3,62 3,52 3,71
gegmek ve huzurlu bir ortam yaratmak

Etkili bir zaman yonetimi uygulamak 2 8 12 13 7 4,76 19,05 28,57 30,95 16,67 3,36 3,05 3,67
Fiziksel galisma sartlarini iyilestirmek 2 7 14 14 5 4,76 16,67 33,33 33,33 11,9 3,31 3,14 3,48

is zenginlestirmek (isin daha anlamli
olmasi amaciyla gelistirilmesidir.)

w
~N

13 13 6 7,14 16,67 30,95 30,95 14,29 3,29 3,29 3,29

Profesyonel stres yonetimi egitimi vermek 6 12 3 10 11 14,29 28,57 7,14 23,81 26,19 3,19 2,95 3,43

Orgiit icinde is rotasyonu yapmak
(Calisanlarin sistematik bir bigimde bir
gorevden bagka bir géreve aktariimasi
surecidir.)

6 8 11 13 4 14,29 19,05 26,19 30,95 9,52 3,02 3,1 2,95

Not. Tabloda en 6nemli ilk 3 faktor koyu renkli olarak gosterilmistir.
*Aciklama: 1= Hig, 2=Biraz, 3=Orta, 4=0Oldukg¢a, 5=Cok

Gorismeler esnasinda katilimcilardan doldurmalari istenen anket formunda, lite-
ratir taramasi sonucu elde edilen 10 adet orgiitsel stres yonetim stratejisine yer
verilerek, katiimcilardan bu stratejilerin uygulanmasini ne 6lgtide bekledikleri 5-li
Likert 6lcegi ile sorulmustur. Frekans ve ylizde analizi yapilarak, ¢alisanlarin bek-
lentileri, en yiksekten en aza dogru siralanmis sekilde Tablo-1’'de verilmistir. Buna
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gore, “Isle ilgili rolleri belirlemek ve ¢atismalari azaltmak” 4,21 ortalama ile cali-
sanlarin yonetim tarafindan uygulanmasini bekledikleri en 6nemli strateji olarak
belirlenmis olup, diger faktorlerin siralamalari, kadin ve erkek calisanlarda ufak
farkhliklar gbstermektedir.

3.2.1. Erkek Calisanlara Ait Bulgular

Tablo-1'de, erkek calisanlarin stresle bas edebilmek icin 6rgiit ydonetiminden uygu-
lamasini bekledikleri stratejilerin frekans ve ytzdelik dagilimlari ile ortalama puan
degerleri, en yiksekten en aza dogru siralanmis sekilde verilmistir. Sonuclar, 4,24
ortalama ile “isle ilgili rolleri belirlemek ve catismalari azalmak” maddesinin, cali-
sanlar tarafindan en c¢ok talep edilen strateji oldugunu goéstermektedir. Bu mad-
deyi, 3,95 ortalama ile “Mesleki gelisim yollarini planlamak ve danismanlik hizmeti
vermek”, 3,81 ortalama ile “Adil bir licret yonetimi uygulamak”, 3,67 ortalama ile
“Katilimi tesvik eden ve destekgi bir is ortami yaramak”, 3,52 ortalama ile “Sosyal
destek saglayip iliskileri gliclendirmek, anlasmazliklarin 6niine gecmek ve huzurlu
bir ortam yaratmak” vd. takip etmektedir. Diger taraftan 2,95 ortalama ile “Pro-
fesyonel stres yonetimi egitimi vermek”, erkek ¢alisanlarin beklentileri arasinda en
son sirada yer almaktadir. Bu durumda, erkek c¢alisanlarin islerindeki rolleriyle ilgili
yetersiz bilgiye sahip olduklarini, yonetimden bu konuda, acik istekleri ve gerekli
bilgiyi icerecek sekilde sorumluluk sinirlarinin yeniden belirlenmesine yonelik di-
zenlemeler beklediklerini séylemek mimkindir. Bir sonraki bélimde, erkek cali-
sanlarin Tablo-1'de yer alan ilk 5 beklenti ile ilgili géris ve dislincelerine azalan
sirada yer verilerek, yonetimin konuya yonelik alabilecegi tedbirlere ve gercekles-
tirebilecegi dizenlemelere katki saglanmasi amaglanmistir. Katihmcilar diger bek-
lentiler ile ilgili yorum yapmamuslardir.

- isle ilgili Rolleri Belirlemek ve Catismalan Azaltmak: Erkek calisanlar, kendileri-
ne zaman zaman bulunduklari pozisyonun gerekleri disinda da sorumluluklar yik-
lendigini, boyle bir durumda da farkh sorunlarin ortaya ¢ikabildigini belirtmekte-
dirler. Konuyla ilgili ¢6ziim 6nerileri gesitlilik gdstermektedir:

“Kisinin sorumluluk sinirlarinin iyi ¢izilmis olmasi” bu madde zaten tiim ¢alisanlarin
temel problemini ¢ozecek boyutta ve etkidedir. Cogu Tirk sirketinde “yaptigim
yardimci is Uzerime kaldi” lafini duyabilirsiniz. Yapilan islerin olabildigince standar-
dize edilmesi, acele etmeden adim adim ilerlemesi ve is tanimlarinda isin hak etti-
gi zaman diliminin de belirtilmesi, sirketlerin alt yapisini saglamlastirip, omriini
uzatacaktir (N18, 30 yas grubunda).

Boyle bir sikinti yalnizca is ylkinizli arttirmiyor, ayni zamanda yeteneklerinizle
uyumsuz isler yapmaniza da yol aglyor. Bir slire sonra da yaptiginiz is sizi tatmin
etmiyor. Calistigim firma sirf bu ylzden birka¢ personelini kaybetti. Dolayisiyla
sorumluluk yuklerken, calisanlarin bilgi birikimlerinin ve kisisel 6zelliklerinin de
dikkate alinmasi gerektigini dislinliyorum (N21, 40 yas grubunda).
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Mutlaka bu sinirlarin iyi belirlenmis olmasi gerekiyor. Ornegin yardim amagcli kabul
ettiginiz islerin dahi bir siire sonra Uzerinizde kaldigini gérebiliyorsunuz. Ne diye-
ceksiniz? “Benim sorumluluk sinirlarimi béyle ¢izmemistiniz” mi? Mecburen kabul
ediyorsunuz. Burada 6ncelikle b6lim yoneticilerinin, astlarinin yasadigi bu sikintiyi
bir Gist makama ileterek ¢c6ziime baslanmasi gerekiyor (N35, 30 yas grubunda).

- Mesleki Gelisim Yollarini Planlamak ve Danismanlik Hizmeti Vermek: Katilimci-
lar, yonetimin konuya yonelik daha ciddi ve profesyonel hizmetler gergeklestirme-
si ve bu hizmetlerin de kisiye 6zel verilmesi gerektigini belirtmektedirler:

Bazen cok basarili isler ortaya koysaniz da, bir-iki kriter idari kadrolara yikselmeni-
zi engelleyebiliyor. iste burada ydnetim devreye girmeli. Eksik olan ya da sizde
eksik gordigiu noktalarinizi tamamlamak icin, bireysel hizmetler sunmal (N1, 30
yas grubunda).

Tum calisanlar yerine, bu gibi planlarin basarili sonuclar verecek sekilde nasil uygu-
lanabilecegine dair dncelikle orta ve st diizey yoneticiler egitilmeli diye dislni-
yorum (N2, 20 yas grubunda).

Calisanlarla birlikte kariyer planlarinin yapilmasi ve bu planlarin belirli periyotlarla
gbzden gecirilmesi, calisanlarin kariyer gelisimine yonelik egitimler planlanmasi,
cahisanlarin kariyer planlari ile uyumlu olarak belirli periyotlarda birimler arasinda
rotasyona tabi tutulmasi gibi uygulamalar calisanlarin motivasyonlarini ve verimle-
rini arttiracaktir (N9, 30 yas grubunda).

Bu tip hizmetler toplu katilimin zorunlu tutuldugu egitimlerle saglanmaya calisili-
yor. Fakat cogu bizlerin hafta sonlarimizi bosa harcamamiza neden olunuyor. Mes-
leki gelisim ile ilgili politikalar 6ncelikle 6rgiit yénetimine benimsetilmeli (N17, 30
yas grubunda).

Kariyer gelisimi ile ilgili egitimlerin kisiye 6zel uygulanmasi gerekiyor. Firmamizda
bu ve benzeri egitimler ¢alisanlara toplu olarak veriliyor ve katilim zorunlu tutulu-
yor. Bu sekilde bir uygulama egitimlerin verimsiz gecmesine neden oluyor (N29, 30
yas grubunda).

- Adil Bir Ucret Yoénetimi Uygulamak: Katilimcilardan birinin, konuya yénelik ¢o-
zUm Onerisi su sekildedir:

iyi bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi, ¢alisan kisiye performansi
hakkinda geri besleme yapilmasi, lcret kriterlerinin belirlenmis olmasi ve calisan-
lar arasinda ayrim yapilmadan uygulanmasi bu konuda kaynakh stresi azaltabilir
diye dustnldyorum (N19, 30 yas grubunda).

- Katimi Tesvik Eden ve Destekgi Bir is Ortami Yaratmak: Erkek calisanlar, olus-
turulacak esnek ve hosgorilli bir yapinin stresin dnlenebilmesinde etkili olacag,
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bunun da calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ve istek ve onerilerinin dik-
kate alinmasi ile gerceklestirilebilecegi goriisiinde birlesmektedirler:

Yonetim alinan kararlarda ¢cogu zaman boéliim yoneticilerinin arkasinda durmuyor.
Bu durum dogal olarak bolimiin calisanlarina da yansiyor. Goéris farkliliklarinin
dikkate alinmamasi ve alinan kararlarda s6z sahibi olamamak gerginlige neden
oldugu igin, huzursuz bir ortamda ¢alismak zorunda kalabiliyorsunuz. Bu konuda
oncelikle “yonetici farkindahg)” yaratilmali diye distintiyorum (N2, 20 yas grubun-
da).

Bir ¢ok bliylk firmada uygulanan stirekli iyilestirme faaliyetleri, firmamiz da da
ylritilmeye baslandi. Fakat asil sorun, bu faaliyetlere ve faaliyetlerle ilgili 6nerile-
re ¢alisanlarin katilminin tesvik edilmemesi. Boyle bir tesvik, firmanin ve is orta-
minin gelismesi, ayrica islerin monotonluktan kurtarilmasi agisindan faydali ola-
caktir (N8, 20 yas grubunda).

Ornegin hava kosullarinin ¢ok kéti oldugu durumlarda dahi “arabayla seyahat
edin” denmesi, hem biz astlarin bélim yoneticimiz tarafindan yeterince destek
gormediginin hem de yonetimin calisanlarina deger vermediginin bir gostergesidir.
Bu, konuyla ilgili verebilecegim basit bir 6rnek. Gorislerimizin ve isteklerimizin
dikkate alindigi bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi gerekiyor (N38, 30 yas grubun-
da).

- Sosyal Destek Saglayip iliskileri Giiclendirmek, Anlasmazliklarin Oniine Gegmek
ve Huzurlu Bir Ortam Yaratmak: Calisanlarin bu konuda yasadiklari sikintilar dog-
rultusunda getirdikleri ¢6ziim onerileri gesitlilik gdstermektedir:

Sosyal destek cesitli aktivitelerle saglanmaya calisiliyor. Fakat bunlarin ¢ogu yap-
mis olmak igin yapiliyor ve dolayisiyla katihm az oluyor. Yonetim ise bu konuda 6z
elestiri yapacagina, katilimi zorunlu hale getirerek ¢6ziim bulmaya calisiyor (N3, 20
yas grubunda).

Ayrimci tutumdan vazgegildigi takdirde, bu c¢atismalarin ve anlasmazliklarin da
ontline gecilebilecegini dustinliyorum (N6, 20 yas grubunda).

Hangi kademede gorev yaparsaniz yapin, empati yeteneginiz yok ise iyi iliskiler
kuramazsiniz. Dolayisiyla huzurlu bir ortam yaratabilmek igin 6ncelikle “empati”
ile ilgili toplu ya da bireysel egitimler dizenlenmeli (N31, 30 yas grubunda).

3.2.2. Kadin Galisanlara Ait Bulgular

Stresle bas edebilmek icin orgiit yonetiminden beklenen stratejilerin frekans ve
ylzdelik dagihmlari ile ortalama puan degerleri kadin ¢alisanlar i¢cin de hesaplan-
mis, en yliksekten en aza dogru siralanmis sekilde Tablo-1’de verilmistir. Bu du-
rumda, “isle ilgili rolleri belirlemek ve catismalari azalmak” 4,19 ortalama deger ile
uygulanmasi en fazla beklenen strateji niteligindedir. Bunu, 4,1 ortalama ile “Kati-
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lim1 tesvik eden ve destekgi bir is ortami yaramak”, 4,05 ortalama ile “Adil bir Gc-
ret yonetimi uygulamak”, 3,71 ortalama ile “Sosyal destek saglayip iliskileri glic-
lendirmek, anlasmazliklarin 6niine gegmek ve huzurlu bir ortam yaratmak”, 3,67
ortalama ile “Etkili bir zaman y6netimi uygulamak” vd. takip etmektedir. Katilimci-
larin en az talep ettiklerini belirttikleri stratejinin ise, 2,95 ortalama ile “Orgiit icin-
de is rotasyonu yapmak” oldugu gorilmektedir. Elde edilen bulgulardan, kadin
¢alisanlarin gorev sinirlarinin tam olarak netlestirilmesi ve gorevleriyle ilgili yeterli
bilgi edinebilmeleri igin, etkin bir iletisim ve planlama yénteminin uygulanmasini
beklediklerini séylemek mimkuinddr.

Bir sonraki bolimde, ¢alisanlarin Tablo-1'de yer alan ilk 5 beklenti ile ilgili goriis ve
dislincelerine azalan sirada yer verilmistir. Calisanlar digerleri ile ilgili yorumda
bulunmamislardir.

- isle ilgili Rolleri Belirlemek ve Catismalari Azaltmak: Kadin calisanlar, islerindeki
rolleri ve is arkadaslarinin sorumluluklari ile kendi faaliyet alanlari hakkinda agik-
liktan yoksun olduklarina dikkat cekmekte ve bu yénde 6nerilerde bulunmaktadir-
lar:

Genellikle ise yeni baslayacaginizda sizden beklenen sorumlulukla sonradan size
yuklenen birbiriyle 6rtismiyor. Bu nedenle ise alimlarda is tanimlari, yetki ve
gorev alanlari acikga belirtilmeli, en 6nemlisi de ilerleyen dénemlerde bu tanim ve
alanlarin kisiye belirtildigi sekliyle kalmasina 6zen gosterilmeli (N13, 30 yas gru-
bunda).

“Sorumluluk sinirlarimiz”, bizim firmamizda bu sinirlar dyle genis ki. Verim almak
ve basari saglamak istiyorsaniz gereksiz is yiklerini hafifletmek zorundasiniz. Ca-
lisma arkadaslarinizin sorumluluklariyla sizinkiler birbirine karisiyor bazi zamanlar-
da. Bolim yoneticilerine bu konuda asiri serbestlik tanindig igin boyle oldugunu
disliniyorum ve acilen etkili bir planlama yapilmasini bekliyorum (N25, 30 yas
grubunda).

Bu konuda cinsiyet acgisindan bir esitsizlik oldugunu disinmuiyorum. Firma gene-
linde boyle bir sikinti var. Kendi sorumluluk alaninizda yer almayan farkli islerle
ugrastiriliyorsunuz ¢ogu zaman. Bu durumda, ya yeni calisanlara ihtiyac var de-
mektir ya da mevcut calisanlariniz fazladan gorev ve gereksiz ayrintilarla ugras-
mamalari igin gerekli diizenlemeleri yapmalisiniz (N27, 20 yas grubunda).

- Katihmi Tesvik Eden ve Destekgi Bir is Ortami Yaratmak: Calisanlarin konuyla
ilgili olarak goris ve onerilerde bulunurken, 6zellikle 6rgitteki “liderlik tarzi”ni
esas aldiklari gérilmektedir:

Yoneticiler genellikle herhangi bir hata yapildiginda, hatanin ¢éziimiinden c¢ok
hatay kimin yaptigiyla ilgileniyorlar. Ozellikle cinsel kimliginiz, sizden hesap soru-
labilmesini kolaylastiriyor. Oysa boyle bir yaklasimin sadece problemi ¢ézme sire-
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sini uzattiginin, ayrica asta yasatilan baski ve stresin verim kaybina yol agacaginin
bilincine varip, tutum degistirmeleri gerektigini distiniyorum (N26, 20 yas gru-
bunda).

Kendi musteri grubunuzla ilgili 6nerileriniz ve kararlariniz dahi ciddiye alinmiyor.
Kadin olmanin da dezavantaji var tabii ki. Calisaninizi ezmek yerine desteklemeniz
gerekiyor. ise, kendisiyle ilgili konulardaki ve alinan kararlardaki etkisi arttirilarak
ve sundugu ¢6zim oOnerilerine sans verilerek baslanabilir diye diistinliyorum (N37,
20 yas grubunda).

- Adil Bir Ucret Yonetimi Uygulamak: Katiimcilarin, “yapilan ise gore iicret”
odenmesi ve “esit ise esit lUcret” 6denmesi konularinda dnerileri bulunmaktadir:

Terfi ve zam donemlerine kadar, calisanlarin yaptiklari isler ve sergiledikleri per-
formansla ilgili bilgiler bolim yoéneticileri tarafindan raporlanmalidir. Ancak bu
sekilde adil bir sistem gelistirilebilir (N24, 30 yas grubunda).

Esit is yUkiine sahip bireylerin (icretleri de birbiriyle uyumlu olmalidir, esit kidem
ve performansa sahip bireylerinki de. Bunun igin, ayrimci tutum ve uygulamalara
son verilerek, konuyla ilgili firma icinde yeni bir yapilanmaya gidilmesi gerekmek-
tedir (N41, 30 yas grubunda).

- Sosyal Destek Saglayip iliskileri Giiclendirmek, Anlasmazliklarin Oniine Gegmek
ve Huzurlu Bir Ortam Yaratmak: Kadin ¢alisanlarin bu konuda uygulama bekledik-
leri alanlar cgesitlilik gostermektedir:

Bu konuda cesitli organizasyonlar gerceklestiriliyor. Ozel giinlerde firma icinde
kiicik capli partiler ya da kokteyller dizenleniyor. Firma disindaki, daha biiyuk
caphlar ise genellikle yonetici konumundaki calisanlar icin gecerli oluyor. Oysa
amac calisanlara verilen degeri gostermek ve baglari gliclendirmek ise, ayrim
yapmaksizin ve maliyetleri disiinmeksizin organizasyonlar yapilip uygulanmali
diye dustniyorum (N12, 30 yas grubunda).

Takdir ve tesvik gormek, samimi bir yaklasim, konular hakkindaki fikrinizin sorul-
masli, gliven ortami yaratabilmek ve iliskileri giliclendirebilmek adina en 6nemli
sosyal destek sistemidir. Boyle bir sistemin varligi stresi de ortadan kaldiracaktir
(N16, 30 yas grubunda).

Sosyal destek profesyonel anlamda da saglanmalidir. Ornegin sirket ici iletisim
becerilerini giclendirmek icin egitimler verilebilir, bolim yoneticilerimizin ilgili
seminerlere katilimlari saglanabilir (N40, 30 yas grubunda).

- Etkili Bir Zaman Yonetimi Uygulamak: Zamani gereksinim ve istekleri karsilaya-

cak bicimde kontrol altinda tutabilmek icin, etkili bir planlama yapilmasi gerektigi-
ni belirten katiimcilarin bu konudaki distinceleri su sekildedir:

ESKISEHIR OSMANGAZi UNIVERSITESI iiBF DERGISi




GUnlmuz calisma kosullarinda etkili bir zaman yénetiminin her firmada uygulan-
masl gerekiyor. Bu konuda atilacak ilk adim, calisanin gercek sorumluluk alaninin
acikliga kavusturulmasi veya kendi becerilerini ve yeteneklerini iyi tanimasina yar-
dimci olacak egitimlere katilmasinin saglanmasi olabilir (N13, 30 yas grubunda).

Sizin 6ncelikleriniz ile yoneticinizin ya da musterinizin 6ncelikleri gogu zaman bir-
birini tutmuyor. isteklerin dogru ve hizli bir sekilde karsilanabilmesi icin, ortak bir
plan yapilarak 6nceliklerin belirlenmesi gerekiyor (N30, 20 yas grubunda).

Yapilacak isler dnceden planlanan bir program dahilinde ylrimeli ve acil durumlar
haricinde fazladan bir gérev bu programa eklenmemelidir. Ayrica mevcut siparisle-
ri, teslim sireleri ve firmanin bu konudaki galisma prensipleri hakkinda, belirli
araliklarla musteriler bilgilendirilmelidir (N32, 20 yas grubunda).

4. Sonug

Calisma yasaminda ortaya ¢ikan stres olgusu ile ¢alisanin kendi basina bireysel
¢O6ziimlerle bas etmesini beklemek, uzun vadede hem bireyin hem de sirketin
onemli kayiplar vermesine neden olabilmektedir. Bu sebeple, 6rgiitiin yonetim
mekanizmalarindan kaynaklanan stres sorunlarinin, bireysel olarak oldugu kadar,
orgitsel diizeyde de ¢ozimlenmesi gerekliligi ortaya cikmaktadir. Bu calismada,
bir Uretim isletmesinde ¢alisan bir grup beyaz yakal galisan ile yari yapilandiriimig
gorismeler gerceklestirilerek, calisanlarin stresle bas etme silirecinde yonetimden
neler bekledikleri ortaya konmaya calisiimistir. Calisma sonucunda elde edilen
bulgular, isyerinde stresin azaltiimasi konusunda calisanlarin en ¢ok isle ilgili rolle-
rinin belirlenmesini, catismalarin azaltilmasini, adil bir Gcret yonetiminin uygulan-
masini ve katilimi tesvik eden, destekgi bir is ortaminin olusturulmasini bekledikle-
rini gostermektedir.

Cahisanlar, yaptiklari ise iliskin olarak “sorumluluk sinirlarinin iyi ¢izilmis” olmama-
sinin, “yetenekleriyle uyumsuz”, ve ek isler yapmalarina neden oldugunu ve bir
slre sonra o isin “mecburen” kendileri tarafindan yapilmaya baslandigini belirt-
mektedirler. Bu noktada bir katilimcinin da belirttigi Gzere, “ise alimlarda is tanim-
lari, yetki ve gorev alanlari agikga belirtilmeli, en 6nemlisi de ilerleyen dénemlerde
bu tanim ve alanlarin kisiye belirtildigi sekliyle kalmasina 6zen gosterilmeli”dir.
Diger taraftan, Ucret, atama ve yikseltmelerde adil olmayan uygulamalar konu-
sunda yonetimden “calisanlarla birlikte kariyer planlarinin yapilmasi ve bu planla-
rin belirli periyotlarla gdzden gecirilmesi, ¢alisanlarin kariyer gelisimine yonelik
egitimler planlanmasi” ve “esit is yukine”, “kidem”e ve “performans”a sahip bi-
reylere esit licret politikasinin uygulanmasinin istendigi goérilmektedir. Bu sonuc-
larin, Tlrkiye'de aile sirketlerinin sahiplerinden bagimsiz bir sisteme kavusamama-
st anlaminda siklikla kullanilan ‘kurumsallasma’ olgusu (Ozen, 2003: 234) ile yakin-
dan ilgili oldugu goriilmektedir. Sistemli bir sekilde olusturulmamis bir 6rgiit yapi-
sI, bu tir bir gérev ve sorumluluk karmasasina yol acarken, oérgitin adil ve tutarl
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yonetsel karar ve politikalar cercevesinde yonetilmemesi, calisanlarin kariyer he-
defleri ve orgitsel adalet gibi konularda endise duymalarina yol agmaktadir. Elde
edilen bu sonuclar, Tirkiye’de gerek toplumsal yonetim mekanizmasi, gerekse
sirket yonetimi konusundaki genel yaklasimlara paralel bir ¢izgide oldugundan,
stres de dahil olmak Uzere, 6rglitsel yasamda calisanlarin hissettikleri tim olumsuz
tutumlarin ortadan kalmasi, 6rgitlerin var olan yonetim anlayislarini degistirmele-
rine bagh goriinmektedir.

Diger taraftan, calismada kadin ¢alisanlarin, “Katilimi tesvik eden ve destekgi bir is
ortami yaratmak” ve “Sosyal destek saglayip iliskileri gliclendirmek, anlagsmazlikla-
rin 6nline gegmek ve huzurlu bir ortam yaratmak” gibi 6rgit icinde iletisim ve iyi
iliskilerin gelistirilmesi konularina daha duyarli olduklari ve bu konularda, erkek
¢alisanlardan daha fazla beklentiye sahip olduklari gorilmektedir. Bu noktada,
kadin katiimcilarin “Ozellikle cinsel kimliginiz, sizden hesap sorulabilmesini kolay-
lastiriyor”, “Kendi musteri grubunuzla ilgili 6nerileriniz ve kararlariniz dahi ciddiye
alinmiyor. Kadin olmanin da dezavantaji var tabii ki.” seklinde belirttikleri Uzere,
orgit icerisinde bir tir ayrimcilikla karsi karsiya olduklari dustnilmektedir. Bu
sebeple, kadin katilimcilarin yonetimden her tir ayrimciliga karsi ¢ikan biatincul
bir adalet anlayisi talep ettikleri ve hem “takdir” hem de “tesvik” eden, “samimi
bir yaklasim”a sahip bir sosyal destek mekanizmasinin olusturulmasini bekledikleri
gorilmektedir. Bu durumda, yukarida onerilen yeni yonetim anlayisinin, insan
temel alan bir felsefe etrafinda sekillendirilmesi 6nem kazanmaktadir. Salt kar ve
verimlilik esasli bir yonetim anlayisinin, uzun vadede calisanlari olumsuz etkiledigi
distunildiginde, insani oncelikli olarak géren bir anlayisin sadece bireyler igin
degil, 6rgiitiin kendisi icin de 6dnemli oldugu 6ngorilmektedir. Calismanin sahip
oldugu kisitlar goz oniine alinarak, calisma sonuglari genel olarak degerlendirildi-
ginde, calisanlarin stresle miicadelede orgiitlerinden 6nemli beklentileri oldugu ve
bunlarin 6rgiit yonetiminin temel prensipleri cercevesinde degerlendirilebilecek
talepler oldugu gorilmektedir. Gelecekte bu konuda yapilacak ¢alismalarin, hem
literatlirlin gelismesine hem de yoneticilerin konuya iliskin duyarliliklarinin artma-
sina neden olacagi distnidlmektedir.
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