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OZET
Giliniimiizde orgiitler, stresle basetmek icin ¢ok biiyiik bedeller 6demekte ve isgiicii
kaybetmektedir. Insanlar ise, stresin verdigi agir darbeler sonucunda ciddi kisisel
zararlar gormektedir. Bu nedenle orgiitlerin, stres hastaligi karsisinda bilinglenmeleri,
stresi kontrol altina almalar1 ve stresi optimum diizeyde tutmak i¢in gerekli dnlemleri
almalari bir zorunluluk haline gelmistir.

Bu caligmada, stres kavrami ve stresin insanda goriilen belirtileri {izerinde
durulmus, isletmelerde verimliligi ve performansi belirleyen etkenler incelenmis,
oOrgiitsel stres kavramina deginilmis, stresin orgiitler tizerindeki etkileri verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Stres, Stres Kaynaklar, Isletmelerde Verimlilik ve
Performans

PRODUCTIVITY AND PERFORMANCE INTERACTION WITH STRES OF
ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Recently, organizations pay too much worth and lose workforce while struggling with
stress. People are exposed to personal damages resulting from heavy strokes by stress.
For this reason, it is obligatory that organizations have to come together to control
illness of stress and determine precautions to keep the stress at the optimum level.

In this study, the stress term and the symptoms of stress seen at human are
given, the factors that affect the organizational performans and productivity are
investigated, the stress term related with organizational base and the results and effects
of organizational stress are explained.

Keywords: Organizational Stress, Stressors, Performans and Productivity at
Organizations.

Giris

Stres, insan sagligini bozan ve insanin Ozgiirce yasamasini engelleyen en Onemli
nedenlerden biridir. Stres kavramini ilk kez Selye kullanmis ve “viicudun herhangi bir
dis talebe verdigi 6zel olmayan tepkidir” bigiminde tanimlamustir (Selye, 1977, s.23).
Stres, olaganiistii talepler, baskilar veya firsatlardan dolay1 bireyde olusan gerilim
durumudur (Shermerborn vd., 1988, s.533). Stres, kisinin ger¢ek diinyasi ile beklentileri
arasindaki farkliliga gosterdigi tepkidir (Magnuson, 1990, s.24).

271



Stres, bireyde gerilime, {iziintilye ve ¢okiintiiye yol agan bir giictiir. Stres,
bireyi tehdit eden ve zorlayan tehlikelere karsi gosterilen bedensel ve ruhsal bir tepkidir.
Orgiit ortamimnda belirli rol ve gorevleri yerine getiren birey, oOrgiit ortamindan
kaynaklanan orgiitsel stres ile karsi karsiya kalmaktadr. Is stresi olarak da nitelendirilen
Orgiitsel stres, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan degismeler
tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden kaynaklanan
durumdur (Pehlivan, 1995, s.12). Strese neden olan stres kaynaklari (stresorleri), ¢alisan
bireylerin iizerinde baski ve zorlama yaratir. Baski ve zorlamanin uzun siirmesi ise,
calisanlarin saglik sorunlari ile kars1 karsiya kalmasina yol acar.

Insanlarin ¢aligma yasamina, calistigi is ortamina ve kendisine 6zgii stres
yaratici kaynaklar sdyle siralanabilir (Corlett ve Richardson, 1981, s.118):

-ige ait olan stres kaynaklari

-orgiitteki rol iligkilerine iliskin stres kaynaklar1
-orgiitteki iliskilerin yarattig1 stres kaynaklari
-kariyer gelisimine gore stres kaynaklari
-orgiitsel yap1 ve iklime iligkin stres kaynaklari
-orgiit dis1 stres kaynaklari

-bireye ait olan stres kaynaklari

Ise ait olan stres kaynaklari, niteliksel ve niceliksel olarak daha ¢ok is, daha az
is, zaman baskilari, fiziksel ¢alisma kosullarinin yetersizligi, kazalar ve kurallar olarak
sayilabilir.

Orgiitteki rol iliskilerine iliskin stres kaynaklari, rol belirsizligi ve ¢atismasi,
daha az sorumluluk, kararlara yetersiz katilim, insanlara ve nesnelere karst sorumluluk,
yonetim desteginin zayifligi, performans standartlarinin yilikselmesi, i¢sel ve digsal
orgiitsel smirlar olarak nitelendirilebilir.

Orgiitteki iliskilerin yarattig1 stres kaynaklari, yoneticilerle, meslektaslarla ve
astlarla iliskilerin zayifligi, sorumluluk paylagiminda farkliliklar, kisisel catigmalar
olarak belirtilebilir.

Kariyer gelisimine gore stres kaynaklari, asir1 veya yetersiz terfi, is
giivenliginin zayifligi, kendini fazlalik hissetme, emeklilik, eskime korkusu, engel olma
hissi, ihtiraslara kars1 gelinmesi gibi etkenler sayilabilir.

Orgiitsel yapt ve iklime iliskin stres kaynaklari, davramsta kurallar, etkili
danisma ve iletisimin zayiflig1, ne olacagi hakkinda siiphe, ait olma hissinin olmayisi,
kimlik kayb1 olarak belirtilebilir.

Orgiit dis1 stres kaynaklari, yasam kalitesi ve aile talepleri ile ilgili ¢atigmalar
olarak belirtilebilir.

Bireye ait olan stres kaynaklari ise, kisilik, degisimle bas etme yetersizligi,
yeteneklerin azalmasi, motivasyon yetersizligi, kisiler arasi sorunlarla bagetmede
yetersiz donanim, yeteneklerini calistigi alan disinda gosterme korkusu olarak
smiflandirilabilir.

Calismanin amaci, Orgiitlerde stresin, verimliligi ve performanst nasil
etkiledigini ortaya koymak ve bu etkilesimde, orgiitsel stres ydnetiminin etkisini
belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda kavramsal altyapi olusturularak, kavramlarin
birbirleriyle etkilesimi teorik temelde incelenmistir.
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1. Stres Kaynaklari

Bir orgiitteki calisanlart etkileyen stres kaynaklari; is yiikiiniin fazlalii, zamanin
smirliligl, denetimin niteliginin diisiik olmasi, yetkinin sorumluluklar1 karsilamada
yetersiz kalmasi, politik havanin giivensizligi, rol belirsizligi, orgiit ve bireyin degerleri
arasinda uyumsuzluk, kisi ile isi arasinda uyumsuzluk, rol ¢atismasi, rol ile ilgili asirt
yiikk, sorumluluklarin yaratigi endise, calisma kosullari, insan iliskileri ve
yabancilagmadir (Davis ve Newstrom, 1988, 5.422).

Stres kaynaklar1 ve stresten kaynaklanan potansiyel sonuglar, Sekil-1’de
izlenebilmektedir. Orgiitteki is stresine neden olan stres kaynaklari, kisiden beklenen
gdrevler, rol iligkileri, kisiler aras1 iliskiler ve mesleki yasam siirecinden olusur. s dist
stres kaynaklari, aile talepleri, ekonomi ve kisisel korkulardir. Bireysel stres ise, kisisel
gereksinimler, kapasite ve karakterden kaynaklanir. Stres kaynaklarinin, bireylere ve
orgiitlere 6zgii stres belirtileri ise, davranigsal, psikolojik ve saglik sorunlarinin yaninda
performans, moral ve motivasyon diistikliigii, isgiicii devri ve devamsizligin artmasi
sayilabilir.

Isle Tlgili: Gorev
talepleri, Rol dinamikleri,
Kisilerarasi iligkiler,
Mesleki yasam siireci

is Disi: Aile, Ekonomi Bireysel: Ihtiyaclar,
ve Kisisel Korkular Kapasite ve Karakter

Potansiyel Sonuclar: Bireylerde davranissal,
psikolojik ve saglik sorunlari

Orgiitlerde performans, moral ve motivasyon
diistikligii; isgilicti devri ve devamsizligin artmasi

Sekil -1. Stres Kaynaklar1 ve Potansiyel Sonuglari (Schermerborn vd., 1988, 5.533)

Stres kaynaklari; bireysel, grup, Orgiitsel ve oOrgiit dist olarak da
smiflandirilabilir (Kreitner ve Kinicki, 1989, s.566). Bireysel diizeydeki stres
kaynaklari, dogrudan bireyin gorevi ve sorumluluklart ile baglantilidir. Grup ve orgiitsel
diizeydeki stres kaynaklari ise, daha genis bir alandadir ve grup birlikteligi, gruplararasi
catisma, Orgiitsel iklim ve orgiitsel dizayn gibi etkenleri kapsar. Son olarak orgiit disi
stres kaynaklari, aile, yasam kalitesi gibi etkenler yoluyla olusur.

1.1. Isle Iigili Stres Kaynaklart

Gilinlimiizde c¢alisanlar, degisimlerin ve belirsizliklerin yasandigi bir ig ortaminda
caligmaktadirlar. En ¢ok karsilagilan isle ilgili stres kaynaklari; isten atilma, yonetici
ile ilgili sorunlar, ig kosullarinda degismeler (terfi edememe, uzun ¢aligma saatleri
vs.), is dizayni, ig talepleri, sikici/rutin isler, olumlu durumlar (6rnegin, yeni bir is,
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yiikselme, basart vs. gibi durumlarda basart diizeyini siirdiirebilme de strese neden
olabilir), ig teslimleri, basarisizlik korkusu, yetersiz destek, is belirsizligi, rol ¢atismasi,
degisim, yeni teknoloji, asir1 veya yetersiz is ylki, asir1 kurallar ve diizenlemeler,
kararlara katihimin yetersizligi, kisiler arasi iligkilerin yetersizligi, orgiitsel yapi, orgiitsel
liderlik, orgiit politikalari, iletisim problemleri, kontrol yetersizligi, adil olmayan
O0demeler, orgiit kiltiriiniin eksikligi, ortak hedef, inan¢ ve duygularin eksikligi ve
isletme ile ¢alisan degerleri arasindaki farkliliklardir (Perrewe ve Victory, 1988, s.84-
85; DeFrank ve Ivancevich, 1998, s.55-56).

1.1.1. Is Yiikii ve Calisma Kosullart : Belirli bir zaman dilimi iginde bir ¢ok isi yapma
durumunda olan bireylerde stres orani yiiksektir. Asirt is yiiki, isle ilgili stres kaynaklari
arasinda en Onemli ve en ¢ok karsilasilan etkenlerdendir. Asiri galigma sonucunda
bireyin ruh ve beden sagliginin bozulmasi s6z konusudur (Sencan, 1986, s.119). Bir isin
basarimi i¢in ayrilan zamandan daha ¢ok zamana ve gilice gerek duyulmasi, isin
gereklerinin bireyin yetenegini ve beceri diizeyini asmasi bireyde strese yol acar
(Sanders vd., 1995, s.46).

Yetersiz ¢alisma kosullar1 da is stres kaynaklarmin 6nemli bir yonidiir. Asirt
sicak, giiriiltii, az veya ¢ok aydinlatma, radyasyon ve hava kirliligi ¢calisma kosullarini
etkileyen etkenlerdendir. Bu etkenlerin oldugu fiziksel ¢alisma ortami negatif unsurlar
igerir ve stres yaratir (Schermerborn vd., 1988, s.536; Helliriegel vd., 1995, s.242). Is
ortaminda bu tiir ¢alisma kosullarinin yaninda, uzun ¢alisma saatleri gibi etkenlerin
varlig1 stresi artirirken, bireyin performansim diisiirmektedir.

1.1.2. Rol Catismast, Rol Belirsizligi ve Celiskili Gorev: Orgiit ¢alisanlarinin yasadig1 rol
sorunlari, onlart strese sokup, sagliksiz, mutsuz, isletmeye giivensiz ve c¢alismak icin
isteksiz insanlar haline getirir, orgiitler ise, sagliksiz, giigsiiz, tiikkenmis ve isteksiz bir
ordu ile caligmak zorunda kalir (Bumin ve Sengiil, 2000, s.571). Rol, bireyin bulundugu
statii siirlart i¢inde neyi yapabilecegi veya neyi yapamayacagi seklindeki belirlenmis
davraniglarinin toplamidir. Bireyin bir sosyal grup icinde haklari ve yiikiimliiliikleri
belirlendiginde, onun ayni zamanda rolii de belirlenmis olmaktadir. Bireyin ayn1 anda
birden fazla rolii ger¢eklestirmek durumunda kalmasi ve bu rollerden birini digerine
oranla daha fazla benimsemesi, bireyin istlendigi rol ile kisilik dzellikleri uymamasi
gibi durumlarda rol ¢atigmasi meydana gelmektedir. Roliin agik¢a tanimlanmadigi veya
iistlenilen roliin yeterince bilinmedigi durumlarda rol belirsizligi goriiliir. Caligan kisi
icin sorumluluklarin genisligi, otoritesinin sinirlari, isletme kurallari, is giivenligi
konularinda agiklik olmamasi gibi nedenler rol belirsizligini dogurur (Erdogan, 1994,
s.89; Paksoy, 1986, 5.103).

Celiskili gorev, ayni anda ortaya ¢ikan uyulmast zorunlu iki (veya daha ¢ok)
farkli baskinin arasindaki tutarsizliktir (Katz ve Khan; 1997, s.202). Yapilan
arastirmalar, gorevlerindeki celiskilerden yakinanlarin genelde is tatminlerinin az
oldugunu veya yok olmaya yakin oldugunu ve bu durumun gerginlikleri artirdigini
ortaya ¢ikarmustir.

1.1.3. Kariyer Gelisimi ve Statii: Birey, mesleki kariyerinin her agamasinda az ya da ¢ok

stres altindadir (Kiigiikaslan, 1994, s.21). Calisanlarin mesleki yasamlarindan dolay1
yasadiklart stres; is giivenligi, terfiler, nakiller ve gelisimle ilgili firsatlar1 kapsayan
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kariyer planlama ve gelisimi ile ilgilidir. Bireyler orgiitte ilerlemek, daha iyi mevkilere
gelebilmek icin daha ¢ok caba harcarlar. Bu durum onlarin ister istemez kendilerini
baski altinda hissetmelerine neden olur. Bireyin ¢ok veya az caligmasi onlar1 ya terfi
ettirecektir, ya da yetersiz calismalart ve basarisizliklarindan o6tiiri bulunduklart
mevkiden daha diisiik bir mevkide gorev almalarina neden olacaktir. Bu gercegi
yasayan birey, baski ve gerilim altinda kalacak ve az veya cok stres altinda ¢aligsacaktir.

1.1.4. Orgiitte Kisileraras Iliskiler: Tyi ¢alisma iliskileri ve aymi diizeyde calisanlar,
astlar ve istler ile karsilikli etkilesim, orgiitsel yasamin ¢ok 6nemli bir pargast olup,
bireysel ve orgiitsel amaglarin basarimina yardim eder; yetersiz veya eksik oldugunda
ise, stres kaynagi olur. Orgiit icinde ¢alisma grubunun her tiirlii iliskileri (toplant,
telefon goriismeleri vb.) stres kaynagi olabilir (Helliriegel vd., 1995, s.255; Kiigiikaslan,
1994, 5.21-28). Bir isletmenin belirli bir grubu igerisinde yer alan kisiler arasinda,
kisilik uyumu beklemek her zaman miimkiin degildir. Ancak yonetici ile yonettigi
kisiler arasinda dnemli 6l¢iide kisilik uyumsuzlugu varsa yoneticilerin bazi davranis ve
uygulamalari grup tarafindan olumlu algilanmayabilir. Bu durum, o ortamda iliskilerin
kotiiye gitmesine, is tatminsizligine, is ile ilgili kuskularinin artmasma ve oOrgiitiin
amacini gerceklestirememesine neden olabilir (Erdogan, 1990). Isgérenlerin beraber
calistiklart kisilerin nitelikleri yiiziinden islerine karsi biiyiik bir heyecan (faydali stres)
duyduklar1 gorilmiistiir. Diger taraftan, sagliksiz is iliskileri yliziinden hasta olan
insanlarda vardir. Giivensizlik, sorunlarin ¢oziimiine ilgisizlik gibi belirtiler yetersiz
iliskiler olarak goriiliir. Yetersiz iliskilerin oldugu orgiitlerde, is tatminsizligi, isle
bagmtili kugkular, giivensizlikler artar, orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesi giiclesir.

1.1.5. Gruptan Kaynaklanan Stres: Her orgiit, grup icindeki iligkilerden dogal olarak
etkilenir. Grup 6zelliklerinin ¢ogu, bireyler i¢in giiclii bir stres kaynagidir. Bir ¢alisma
grubunun iyeleri arasindaki iliskiler, bireyin sagligi iizerinde onemli bir etkendir
(Ivancevich ve Matteson, 1990, s.228-240). Potansiyel bir stres kaynagi olan gruptan
kaynaklanan stres, grup baghliginin zayif olmasi, sosyal destegin zayif olmasi, bireyin
kendi iginde, kisilerarasi ve gruplararasi ¢atigmasi bigimindedir (Luthans, 1992, 5.405).

1.1.6. Orgiitsel Yapya Iliskin Stres Kaynaklari: Bireyin calistig1 isyeri de stres kaynagi
olabilir. Karar verme siireclerine yetersiz katilim, iletisim sorunlari, giinliik davranig
bi¢imleri, kurum i¢inde kurallar, smirlamalar ve engellemeler nedeniyle sorunlar
¢ikabilir. Orgiit iginde yasanan bu stres kaynaklarinin yaninda 6rgiitiin kendisi ile ilgili
stres kaynaklar1 da vardir. Orgiitsel stres kaynaklari; politikalar, yapilar, fiziksel
kosullar ve siirecler olarak da gruplandirilabilir (Certo, 1992, 5.366).

Orgiitte farklilasma ve uzmanlasma derecesi, kurallar, prosediirler, politikalar
ve katilma diizeyinin azlig1 gibi etkenleri kapsayan orgiitsel yapi; bir orgiitte otoriter
yapiya sahip bir liderin, ¢alisan {izerinde korku ve endise yaratmasi, liderin ¢aligandan
belli bir siire icinde bir isi bitirme zorunlulugu getirmesi, baski uygulamasi, siki
kontrolii, cezalandirmalari; Orgiitin yasam siirecini olusturan kurulma, biyiime,
olgunlagsma ve gerileme evreleri ve bu evrelerin ¢alisan {izerinde yarattig1 farkl etkiler,
kurulug ve gerileme evrelerinde yaganan yogun baskilar, olgunluk evresinde ise nispeten
daha az yasanan baskilar; evlilik, ¢cocuk, saglik, ekonomik problemler gibi dogrudan
bireyin hayatina yon veren etkenlerin bireyin is yasamina yansiyarak is verimi {izerinde
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olumsuz etkileri ve son olarak, stresin yaganmadigt bir c¢alisma ortami bulmanin
neredeyse imkansiz oldugu giiniimiizde islerinden gercek tatmini bekleyen hem
yoneticiler hem de calisanlar i¢in isin monoton olmasi, baslica stres kaynaklari arasinda
sayilabilir (Williams, 1982, s.216-217). Isletme ortaminda stres yaratan onemli
hususlardan birisi ¢alisanin  kendisiyle ilgili kararlara katilmasinin 6nlenmesidir.
Kararlara katilmanin olmadigi orgiitlerde, psikolojik sagliga bagli olarak, fizyolojik
sagligin da bozulmasi, icki aligkanlig, ice kapanma, kendine giivenin azalmasi ve isten
ayrilma isteginin artmasi gibi belirtiler goriiliir (Caplan ve John, 1973). Stresin olmadig1
bir is ortami monotonluk demektir. Islerin monotonluga déniismesi ve yogun sikinti
calisanlarda gerginlik yaratabilir. Bu nedenle, 1liml1 bir diizeyde stres yagsamak monoton
ve tekdiize bir ¢alisma yasamini engelleyerek ¢alisan iizerinde pozitif etkiler yaratir.

Monotonluk, isgorenler icin bir sikayet ve doyumsuzluk kaynagidir.
Cogunlukla ¢ok basit, fakat pes pese tekrarlanan is ve islemler, isgbrenin yapici ve
yaratici yeteneklerini dislayan, monoton ig sekilleri, calisanlari sosyal ¢evreden koparan,
otomasyon, bilgi islem teknolojisi, robot sistemlerinin getirdigi bezdirici is sekilleri
birer stres kaynagidirlar. Isin monotonlugunu énlemek igin alinacak birtakim énlemler
(Yiksel, 1991, s.43); kiigiik is gruplart olusturmak, grup iginde is degisimi, i ve
calisgma donemlerinde degisiklik, yapilacak degisikliklerde isgorenlerin goriisiiniin
alinmasi, miizik yayimi yapilmasi, gibi uygulamalar olabilir.

1.1.7. Rekabet ve Belirsizlikler: Rekabet, isletmeleri daha ¢ok c¢alismaya, iiretmeye,
yenilikleri izlemeye ve uygulamaya zorlamaktadir. Bu durum, sistemin yeniden
diizenlenmesini, yapilandirilmasini, denetlenmesini, politikalarin ve siireglerin yeniden
planlanmasini gerektirmektedir.

Ekonomik, politik ve teknolojik belirsizlikler de, insanlar {izerinde baski
yaratabilir. Issizlik tehlikesi, enflasyon, iicret yetersizligi, caligma saatleri gibi daha ¢ok
is yasaminda olusan degisiklikler sonucu ekonomik belirsizlikler ortaya g¢ikar.
Hiikkiimetin degistigi donemlerde olusabilecek giivensizlik ortami gibi politik
belirsizlikler insanlar iizerinde baski yaratabilir. Tiim diinyada teknolojinin biiyiik bir
hizla gelismesi, makinelerin ve robotlarin insanlarin yerini almaya baglayacag
disiincesi insanlarin bilgi ve yeteneklerinin artik daha fazla bir 6nem tagimadigi
sonucunu doguracak olmasi stres yaratmaktadir (Can, 1992, 5.279-285).

1.1.8. Degisim Siireci ve Teknoloji: 1ste karsilasilan bir diger stres etmeni de, degisimdir.
Bireyler kendilerine heyecan veren isleri yapmaktan hoslaniyorsa stresten daha az
etkilenmektedirler. Ote yandan degisimi kendileri ve cevreleri igin iirkiitiicii bir etmen
olarak goriiyorlarsa, stresten daha ¢ok ve olumsuz etkilenmeleri kaginilmaz olacaktir.
Stres kaynagi olarak degisimin kendisinden daha c¢ok, degisimin algilanmasi ve
degerlendirilmesi 6nem tagimaktadir. Ornegin, sik sik degisen ydneticilere ve orgiitsel
uygulamalara calisanlarin hemen uymasi beklenmemelidir. Degisim isle ilgili yeni
yontem ve uygulamalar getirmisse, ¢alisanlarin egitiminin saglanmasi gereklidir.
Degisim, calisma gruplarinda, is sorumluluklarinda, is siireglerinde veya
tiretimde, donanim veya teknoloji kullaniminda gériilebilir (Connor ve Worley, 1991,
5.61-63). Insanlar dzellikle gelecek hakkinda kesinlik hissetmediklerinde degisim giiglii
bir stres kaynag olabilir. Isletmede yeni teknolojik ilerleme, calisanlar {izerinde stres
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yaratmaktadir (DeFrank ve Ivancevich, 1998, s.55-56). Ilerleyen ve gelisen diinya
teknolojisi, isletmelerde ¢alisan iggiiciinii gereksiz kilmaya baglamaktadir.

1.2. Bireysel Stres Kaynaklar

Bireysel stres kaynaklarni, bireysel ihtiyaclar, kapasite ve karakter gibi unsurlar
olusturur. Algilama farkliliklari, deneyimler, aile sorunlari, aile iiyeleri arasindaki
iligkiler, cocuklarin yetistirilmesi, egitimi, eslerin i sorunlarini eve tagimalari, boganma,
6lim gibi nedenler bireysel stres yaratan unsurlardir.

1.2.1. Kisilik Ozellikleri: Strese karst dayamkhlik, kisiden kisiye degismektedir. Bazi
insanlar, digerlerine oranla daha cabuk ve daha siddetli alarm durumuna gecerek
stresten cabuk etkilenir, bazilar1 ise daha yavas ve daha ge¢ alarm durumuna geger.
Benzer sekilde, baz1 insanlarin strese dayanikliliklari daha uzun, bazilarmin daha kisadir
(Eren, 1998, s.232-235).

Insan kisiligi, A ve B tipi olarak iki kiimede toplanir ve hangi kisilik
Ozelliklerinin strese ve stresin olumsuz etkilerine daha yatkin oldugu saptanabilir
(Friedman ve Rosenman 1974, s.38).

A tipi kisilik 6zellikleri (Elliot ve Eisdorf, 1982, s.30-31):

-Kisa zamanda birden fazla isi yapmaya ¢alismak, zor kosullarda ¢aligmak.

-Hafta sonlar1 ve aksamlari eve is gétiirmek ve tam anlamiyla rahatlayamamak.

-Kendi kendileri ile devamli yaris halinde olmak ve iist diizeylere ulasmay1 amaglamak.
-Is kosullarindan memnun olmamak, baskalarinin cabasindan rahatsiz olmak,

-Amirleri tarafindan yanlis anlasiliyor duygusu iginde olmak.

A tipi kigiligin davraniglarina ek olarak, asirt hirslt ve kuralci olmak, zamanla
yarig halinde olmak, ihtirasli olmak, cevresini kontrol altina alma ¢abasinda olmak,
basar1 i¢in ¢abalamak, asir1 rekabetci olmak, bos durmaktan hoglanmamak, karsilagilan
engelleri agsmak icin sabirsizlik gostermek, hareketli, hizli konusmak, hayatindan
memnun olmamak, devamli sayisal degerlendirmeler yapmak ve yiiksek sorumluluk
bilincine sahip olmak gibi 6zellikler de bulunmaktadir (Samuel, 1981, 5.290).

B tipi kisilik basli bagmna bir kisilik 6zelligi olarak degil, A tipi kisilik
Ozelliklerinin karsitt olarak ortaya ¢ikmistir. Bu gruptaki bireyler, A tipi grubundaki
bireylerin tersine daha yumusak mizagli, daha duyarli ve sabirlidirlar. Kisilerle ve
zamanla yaris halinde degildirler. Kendilerine ve amatorce islerine daha fazla zaman
ayirabilirler, zaman1 dikkate almadan diizenli ¢alisirlar, miicadeleci degildirler (Gilmer,
1975, s.72). B tipi kisilik ozelliklerine sahip bireylerin ¢alisma davranislari, A tipi
kisilik 6zeliklerine sahip bireylere gore farklilik gostermekte, dikkatlerini gorevle ilgili
olmayan uyaricilar lizerine yonelterek, bu uyaricilara daha fazla 6nem verebilmektedir.
Siki ¢alismadiklar1 ve basariya 6nem vermedikleri halde, sabirli olmalar1 ve olaylari
genis acidan  degerlendirmeleri nedeniyle, yonetimde st diizeye kadar
yiikselebilmektedir.

A ve B tipi kisilik davranis 6zellikleri gosteren bireyler arasinda temel fark,
stres veren durumdaki tepkilerde goriilmektedir. Ornegin, A tipi kisiler islerinde hata
yaptiklarinda hemen sok olup, gorevlerinde yetersiz olduklari hissine kapilirlar
(Rosenman ve Chasney, 1985, s.24-29).
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1.2.2. Engellenme: Stresin diger bir nedeni olan engellenme, bireyin ¢ok istenen bir
hedefe ulasamadan Oniiniin kesilmesinin sonucudur ve bireylerde goriilen mide
rahatsizlig1, cabuk kizma, alinganlik, tipik engellenme tepkileridir.

Bir orgiitte calisan birey igin en belirgin engel terfi etmeyi beklerken, oniiniin
kesilmesidir. Belli bir zaman kisitlamas: ile ¢alisan, bu zaman sinir1 i¢inde bir isi
bitirmesi beklenen ve isini bu zaman sinir1 i¢inde bitirmesini engelleyen tiim aksakliklar
engellenme kaynagidir. Bu tiir bir engellenme ile karsilasan birey, tipik engellenme
tepkileri gostermekle birlikte, engellenmeyi uzun siireli yasadiginda ciddi sorunlarla da
karsilasabilmektedir. Orgiit i¢inde aym diizeyde bulunan ve ayni isi yapan calisanlar
arasinda yasanan rekabet ve kiskanglik da bireylerin engellenme ile karsilagmalarina
neden olur. Bireyler, birbirlerinin kaliteli is yapmasini engelleyebilir, hedeflerine
ulagmada onlerine engel koyabilirler.

Engellenmeye verilen en yaygmn tepki saldirganliktir. Insanlar saldirgan
olduklarinda, onlar1 ¢ok iizen bir engellenmeyi yansitmaktadirlar. Orgiit i¢inde bireyin
karsilasabilecegi en giiclii engellenmelerden biri, yonetimin terfiye engel olmasidir
(Davis, 1988, s.562-584). Isgérene, verimli olabilmesi igin ihtiyag duydugu is
ortaminin, gerekli donanimin, araglarin, materyallerin saglanmasi, hatta egitim verilmesi
yOnetimin yerine getirmesi gereken gorevlerdendir. Buna ek olarak, hem bireysel basari
hem de orgiit basarisi igin biitce ve diger destek araglarmin saglanmasi engellenmeyi
onlemek igin gereklidir (Davis ve Newstrom, 1988, s, 442-469).

1.2.3. Savunma Mekanizmalari: Engellenmeye karsi gosterilen tepkiler, savunma
mekanizmasidir. Viicut, engellenen hedeflerinin psikolojik etkilerinden kendini
korumak i¢in savunmay1 Ogrenir. Stres yaratan en Onemli kaynaklardan biri olan
engellenmeye karsi gosterilen bu savunma mekanizmalar1 ayni zamanda stresten
korunmak i¢inde kullanilabilir. Engellenmeye karsi gosterilen savunma mekanizmalari;
yiiceltme (sublimation), 6zdeslesme (identification), dengeleme (compensation), amaci
yeniden yorumlama (reinterpretation), bagka faaliyetlerle mesgul olma (flight into
activity), saldirma (agression), bahane bulma (rationalize), yansitma (projection), tepki
olusturma (reaction formation), baski altina alma (repression), gerileme (regression),
kayitsiz kalma ve c¢ekilme (withdrawal), sakaya vurma (humor), boyun egmek
(submission), 6zgecilik (altruism), kotiileme ve karst saldir1 (blaming ve counteract),
otizm (autism) ve hayal kurma (day dream)dir (Kaldirimet, 1983, s.83-88).

Bir kaynaga gore savunma mekanizmalari; ¢ikarilma (displacement), inkar
(denial), denetleme (controlling), hastalik hastaligt (hypocondria), boliinme
(dissociation), bedenlestirme (somatization), duygu doniisiimii (conversion), utangaclik
(bashfulness), soyutlama (isolation), gerceklerden kagma (avoidance), gercekleri
carpitma (distortion), saplanti diisiincelerdir (obsessive things) (Dubrin, 1974, s.108-
109).

1.3. Orgiitsel Stresin Sonuclar

Orgiitsel stresin, hem pozitif hem de negatif sonuclar1 bulunmaktadir. Stresin pozitif
yonii, birey ve isletme i¢in olumlu ve yapici etkiler yaratmaktadir. Disiik diizeyden
ihmli bir diizeye kadar olan stres, yapici ve enerji verici bir etki yapmaktadir. Asirt
derecedeki stres ise, bireyin bedensel ve zihinsel sistemine yiiklenmekte ve islemez hale
getirmektedir.
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Stres, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklart hizlandirabilir, is tatminsizligi ve
performans sorunlar yaratabilir, isgiicii devrini ve devamsizlig1 artirabilir, depresyon ve
kaygi yaratabilir ve ¢esitli fiziksel rahatsizliklara yol acabilir. Alkol ve ilag bagimliligi,
duygusal bozulma, geri ¢ekilme ve savunma davranislarina bagvurma, sinirlerine hakim
olamama vb. psikolojik rahatsizliklardan bazilaridir (Voluck ve Abramson, 1987, s.95-
98).

Stresle ilgili bir ¢ok rahatsizliklar igyerlerinde giidiilenmenin kaybolmasi, isi
yavaglatma, performansin degismesi, yaraticiligin azalmasi, ¢esitli hastaliklar ve 6lim
gibi pahaliya mal olan sonuglar dogurmaktadir (Ailen, 1983, s.8). Yonetici, isgérenlerin
calisirken nasil davrandiklarini anlamali, onlarin gelecekteki davranislarinin  ne
olabilecegini tahmin etmeli, davraniglart yonlendirmek, degistirmek ve kontrol etmek
konusunda yetenegini gelistirmelidir (Schafer, 1987, s.310-314). Etkin ve verimli bir
iiretim ve basarili bir yonetim i¢in, orgiitlerin stres ve kaynaklari tizerinde kendi orgiit
iklimlerine uygun modeller ¢ergevesinde ¢aligmalari kaginilmazdir.

2. Orgiitsel Stres ve Verimlilik Etkilesimi

Uretimin kalitesini artirmak veya hizmet kalitesini yiikseltmek, dteki etmenlerle birlikte
en Once insan Ogesine baghdir. Caligsanlarin ne kadar etkin oldugu verimlilik ve stres
diizeyleri arasindaki iligki ile aciklanabilir. Stresin verimlilik ile olan bu iligkisi tersine
donmiis U iliskisi bigimindedir. Sekil-2’de gosterilen bu iliskiye gore, verimlilik,
calisanlar iizerindeki stres orta diizeyde iken en uygun (optimum) durumdadir.

Verimlilik Bolgesi: Yiiksek Enerji ve Giidiileme-

Kararhilik-Isabetli Algilama
4 N \

A B
Verimlilik
Diizeyi
Optimum > Stres Diizeyi
Cok Diisiik Cok Yiiksek

- Diisiik Enerji ve Giidiileme - Hata yapma

- Ise gec kalma ve devamsizlik - Kararsizlik

- Algilama diizeyinde bozukluk - Alinganhik

- Uyku diizensizlikleri

Sekil-2. Verimlilik ve Stres (Ertekin, 1993, s.91)
Stres ¢ok fazla veya ¢ok az ise, verimde diisiisler olmaktadir. Ornegin; asir1 bir

bicimde ise bogulmus bir yonetici ya da o ig i¢in hazir olmayan bir yonetici, tersine
donmiis U egrisinin ¢ikis veya inisindedir. Bu iki tip yonetici A ve B noktalar1 arasinda
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belirtilen optimum verimlilik bolgesinde degildir. Calisanlarin ve yoneticilerin bu
bolgede olmasi beklenen ve istenen durumdur.

Is verimliliginin optimum oldugu A-B bélgesi disinda kalan bolgelerde islerin
yeniden gozden gegirilmesi, stres planlamasi, yetki devri gibi 6nlemler alinmalidir.
Bireyler, kendileri i¢in en uygun olan, 1limli bir stresle yaratict ve verimli olmaktadirlar.
Herhangi bir iste iyi bir sonug elde etmek icin belli bir heyecan diizeyine gereksinim
vardir. Bu belli diizey asilirsa, daha az basarili, daha ¢ok endiseli, yorgunluk ve
yanilmaya daha yatkin olunur. Onun i¢in zaman kavrami bir uyarici olabilecegi gibi bir
engel de olabilir (Ertekin, 1993, s.91-97).

Stres ve is verimliligi arasindaki iligki, stresin miktarma baghdir. Is ortaminda
stresin olmadig1 durumlarda, is miicadelesi yok olmakta ve is performansi diismektedir.
Stres arttiginda, is performansi da artmaktadir. Normal diizeyde stres, ¢aliganlari
miicadeleye 6zendiren saglikli bir uyaridir. Ancak stres asir1 boyutlara ulastiginda is
performansi diiser, kisi karar vermede gligliik cekmeye baglar ve davraniglarinda tutarsiz
olur. Asirt stres isgorenin is verimliligini tamamen ortadan kaldirir, isgérenin sinirleri
bozulur, isten ayrilmaya kadar etkiler goriiliir (Davis, 1987, 5.445).

Calisan stresinin sonuclart ve etkileri son yillarda daha dikkatli incelemeye
baslanmustir. Calisanlarin, rahat bir is ¢evresinde calistiklarinda daha c¢ok tatmin
olduklar1 ve daha verimli ¢aligtiklar1 bilinmektedir. Bu da yoneticinin g¢alisanlarina
kaliteli bir is yasami saglamasi geregini ortaya koymaktadir. Yoneticilerin is stresini
azaltmalarinin ahlaki bir sorumluluk oldugu ileri siiriilmekte, bu sorumlulugun yerine
getirilmemesinin olumsuz sonuglara yol ac¢tig1 belirtilmektedir (Kreitner ve Kinicki,
1989, 5.564-571).

3. Orgiitsel Stres ve Performans Etkilesimi

Orgiitlerde ¢alisanlarmn  verimliliklerinin dlciilmesi ile performans (basar1) ve
performans degerlendirme kavramlarin sistemli ve bigimsel olarak incelenmesine
yonelik ilk caligmalar, 1900’14 yillarin baglarinda Taylor’un i Sl¢limii uygulamalari
aracilig1 ile orgiitlerde bilimsel olarak kullanilmaya baslamistir. Tiirkiye’de performans
degerlendirme konusunda yapilan c¢alismalarin yaklastk 80 yillik bir gecmisi
bulunmakta ve bu galigmalarm ilk olarak kamu sektoriinde yapildigi goriilmektedir.
Tiirk isletmelerinde performans degerleme konusuna yaygin ilgi, 6zellikle 6zel sektdriin
konuya ilgisinin artmasi, isletme biliminin {ilkemizde yayginlasmasi ve modern yonetim
tekniklerinin taninmasi ile baglamis ve oldukca gelismis ve yayginlasmistir (Uyargil,
1994). Sozciik anlami ile bir isin {istesinden gelmek, bir kimsenin iizerine diisen gorevi
etkin bir bicimde tamamlamasi anlamina gelen performans, islevsel olarak ele
alindiginda, isin geregi olarak onceden belirlenen Olgiileri karsilayacak sekilde gorevin
yerine getirilmesi ve amacin gergeklesme orani olarak ifade edilmektedir (Bingol, 1990,
s.70). Performans, bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin olarak diizenlenmis olan
isletme basar1 dlgiitleriyle karsilastirilmasidir (Ataay, 1985, s.228).

Isletmelerin amacglarma ulasmasi, calisanlarmn is yerinde gosterdikleri
performansa bagli oldugu i¢in, c¢alisanlarin performanslarinin orgiit i¢in tasidigi 6nem
aciktir. Ayrica performansa ait bilgilerin egitim ve gelistirme faaliyetlerinde, isletme igi
terfi ve transfer hareketlerinde, iicretlendirme, prim ve ddiillendirme sistemlerinde de
kullanilmast konunun énemini artirmaktadir (Erdil, 1998, s.164-165).
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Isletmelerde calisanlarm kendileri icin belirlenen &zellik ve yeteneklerine
uygun olarak, verilen gorevi gergeklestirmesi bireysel performans anlamina
gelmektedir. Bir isletmede isgoren performansindan s6z edebilmek icin kisinin
tanimlanmis bir isle karsi karsiya kalmasi, bu isin ¢alisanin 6zellik ve yeteneklerine
uygun olmasi ve ¢alisanin isini gerceklestirme derecesinin gostergesi olan bir standardin
bulunmasi gerekir (Erdogan, 1991, 164).

Herhangi bir stres kaynagi, yararli ve zararl stres olmak iizere iki alternatif ile
sonuclanir. Uyumlu ve yapict olan yararli stres, iste daha etkili performansa yol
acarken, uyumsuz, zararli ve fonksiyonel olmayan stres, performansa yaptigi etki
nedeniyle drgiitlerde istenmeyen bir durumdur. Bu iki fark, orgiitlerde stresin her zaman
diisiik performansa neden oldugu seklinde bir anlam ifade etmemelidir. Ciinkii, tliml
stresin beraberinde getirdigi yiiksek performans, drgiitlerde her zaman istenen bir durum
olmaktadir (McAfee ve Champagne, 1987, 5.365).

3.1. Orgiitlerde Performans: Belirleyen Etkenler
Orgiitlerde performansi belirleyen etkenler; orgiitsel, kisisel ve g¢evresel etmenler
bi¢iminde siniflandirilmaktadir (Erdogan, 1991, s.178; Dicle, 1982).

Orgiitlerde performans1 belirleyen orgiitsel etkenler, isletmenin calisma
kosullari, fiziki kosullar ve Orgiit amaglari ve bunlara bagli olarak ortaya ¢ikan veya
¢ikabilecek olan tiim sorunlar, c¢alisanlarin basari diizeyini olumlu ya da olumsuz
etkilerken, ayni etkenleri i¢inde bulunduran ve stres yaratan is stres kaynaklari da bireyi
dogrudan etkileyerek, onun ya asir1 stres altinda diisiik performansla ¢alismasina ya da
yeterli stres diizeyinde yiiksek performansla ¢aligmasina neden olmaktadir. Orgiitsel
calisma ortaminda, ¢alisanlarin is performanslarini etkileyen etkenler arasinda en ¢ok
karsilagilan engeller; isletmede yapilan is boliimiiniin yanlis yapilmasindan dolayi
ortaya ¢ikan zaman sorunu, isin basarilmasi i¢in gerekli olan arag ve gereg yetersizligi,
teknik imkanlarin azligi, isin yapimimi kolaylastiracak is diizenlemelerinin yetersizligi,
zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi, otorite yoklugu, isbirligi eksikligi,
calisanlardan yetenek ve Ozelliklerinin {izerinde basart beklenmesi vs. bigiminde
siralanabilir.

Performansi belirleyen kisisel etkenler yas, cinsiyet, dil gibi demografik
ozellikler ve yetenek gibi rekabet 6zellikleri ve algilar, tutumlar, istekler, yonelimler
gibi psikolojik ozelliklerden olugmaktadir. Bireylerin is performanslarini etkileyen
bireysel 6zelliklerin 6nemi, isin yapisina gore farkliliklar gostermektedir. Ayrica sahip
olunan bireysel oOzelliklerin ¢oklugu 1is performansina olumlu ydnde katki
saglamaktadir.

Aile, kuliip, dernek gibi toplumsal etkenler, gelir daglimi ve gelir diizeyi gibi
etmenlerin olusturdugu ekonomik etkenler, yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal
etkenler ve egitim, din gibi kiiltiirel etkenlerin biitlinii ¢evresel etkenleri olusturmakta ve
¢alisanlarin performansini etkilemektedir.

Bireyin kisisel ozellikleri, 6zel ve is yasami, yasam standartlari, aile yapisi,
ekonomik sorunlari, astlar, {istler veya meslektaglart ile yasadigi sorunlar, iilke
sorunlari, yasalar, kurallar, engellenmeler, ruhsal ve fiziksel sorunlar gibi pek ¢ok
kisisel, ¢evresel ve is disinda olusan durumlar ve olaylar c¢alisanlarin iizerinde baski
yaratmakta, onlarin yasamlarini etkilemektedir. Bu durum c¢esitli hastaliklarla ifade
edilen fizyolojik, zihinsel fonksiyonlarin yitirilmesi gibi ruhsal, kot aligkanliklar
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edinme gibi davranigsal, engellenme ve depresyon gibi kisisel, performans kaybi,
devamsizlik ve diisiik verimlilik gibi orgiitsel sonuglar dogurmakta, ayrica ¢alisanlarin
performanslarini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen ve aym1 zamanda da stres
yaratan bu etkenler arasindaki dogrudan iligki, yarattig1 sonuglar acisindan da benzerlik
gostermektedir.

3.2. Performans Degerleme Yontemleri

Performansi belirlemek i¢in gelistirilmis ¢ok sayida yontem vardir. Bu yontemlerden
bazilart performans degerleme kavramimin ilk ortaya ¢iktigi yillarda uygulanmaya
baslanmis olup hala gecerliligini siirdiiriirken, bazilar1 eski ydntemlerin noksan
yonlerini tamamlamak ve karsilasti§i sorunlari ¢ézmek iizere gelistirilmistir.
Performans degerleme yontemleri i¢inde, en ¢ok bilinen ve kullanilan yontemler
(Erdogan, 1991, s.212; George ve Gareth, 1999, s.36-55); grafik degerlendirme 6lgegi,
davranisa dayali siralama 6lcegi, davranigsal gdzlem olgegi, amaglara gére yonetim, 360
derece degerlemedir. Diger performans degerleme yontemleri: Uygulamada kullanilan
ve gecerliligini koruyan, bir digerinin olumsuz yo6niinii tamamlamak icin ortaya cikan,
geleneksel ve modern bir ¢ok yontem bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar sulardir;
derecelendirme yontemi, is boyutu 6lgegi (job dimension scales), kontrol listesi yontemi
(check-list method), degerleme merkezi teknigi, kritik olay yontemi (critical incident
method), zorunlu dagilim yoéntemi (forced ditribution method), siralama ydntemi
(ranking method), ciftleri karsilastirma yontemi, direkt indeks yontemi (direct index
method), standartlar yontemi (standarts method), sinirli kullanimli  yontemler,
psikoteknik test ve psikolojik analiz.

Calisanlarin performanslarini en fazla etkileyen durumun stres oldugu bilinen
bir gergektir. Glinlimiizde, calisanlar kendi ilizerlerinde nelerin strese neden oldugu stres
kaynaklarin1 bilmektedirler. Yoneticiler organizasyonlarinda olugan stresin isgoren
iizerindeki etkilerini azaltmak, basarili ve ayn1 zamanda yeterli kapasiteye sahip bir
isgiicii olusturmak i¢in, ¢alisanlara iyi bir ig ortam saglamalidirlar.

Calisanlarn ige alinmasi ve yerlestirilmesi, siireg icerisinde devamli egitilmesi,
kendilerini kanitlamalari igin firsat verilmesi, iyi bir iletisim aginin kurulmasi, bir takim
ruhunun kurulmasi, sikayetlerin dinlenip dikkate alinmasi, basarilarin takdir edilmesi,
calisanlarin igse motive edilmesi basartyr artirma konusunda yoneticiye diisen
gorevlerdir.

3.3. Orgiitsel Stres ve Performans Iliskisi

Orgﬁtlerde strese, stres kaynaklarina, stresle bagetme yontemlerine, stresin sonuglarina,
stres birey iliskisine gereken onem verilmelidir. Calisanlarin psikolojik yapilari,
yaptiklart ise veya hizmete dogrudan yansidig: i¢in, ¢aliganlarin stresli olmasi, orgiitiin
stresli olmasit anlamima gelmektedir. Stresin neden oldugu her tirlii rahatsizlik,
psikolojik ve ruhsal sorunlar dogrudan bireyin performansina etki etmekte, calisma
iliskilerine ve ig basarisina yansimaktadir.

Stres ve performans arasindaki iligkiyi agiklamak i¢in Onerilen varsayimlar
sunlardir (Sullivan ve Bhagat, 1992, s.353-359); Birincisi, stres ve performans
arasindaki iliskiyi tersine donmiis U egrisine benzetmektedir. Stresin diigiik
diizeylerinde, bireyler yiiksek verimlilik i¢in yeterince uyarilmamaktadirlar. Benzer
sekilde, stresin yiiksek diizeylerinde, bireyler enerjilerini, performanslarini artirmaktan

282



¢ok stresle basa ¢ikmak i¢in harcarlar. Normal stres ortaminda ise performans yiiksektir.
Normal stres altinda Dbireyler yalnizca gorevlerini yerine getirmek igin
yonlendirilmezler, ayn1 zamanda stresi yenmekten ¢ok, performanslarini artirmak ¢abasi
icindedirler.

Ikincisi, stres ve performans arasinda dogru orantili bir iliskinin varligin
onermektedir. Diisiik stres diizeyinde, bireyler rekabetle yiliz yiize gelmedikleri igin
performansin artmasi s6z konusu olmayacaktir. Orta diizeydeki stres ortaminda, bireyler
kismi rekabeti tecriibe ettiklerinden ortalama performansin olugsmasi olasidir. Tersine,
yiiksek diizeyli stres, hem optimal rekabet ve hem de optimal performansla son bulur.
Bu varsaymmn eksiklikleri bazi kavramsal yetersizliklerdir. Ozellikle kisilerin
farkliliklar1 ve stresin fonksiyonel olmayan goriintiilerini incelemedeki basarisizligi bu
yetersizlikler arasinda yer alir. Ornegin, basariya istekli kisiler rekabet kosullarinda iyi
performans gosterebilirlerse de, 6nemli olan gorevin ulasilabilir olarak algilanmasidir.
Basarida isteksiz kisilerin yiiksek stresli kosullarda ve rekabette basarili olmalar1 pek
miimkiin degildir.

Uciincii varsayim, stres ve performans arasinda ters dogrusal bir iligki
oldugudur. Stres, hem bireyler ve hem de orgiitlerde fonksiyonsuz olarak goriiliir.
Stresli kisiler stresi yenme veya bosa vakit gecirme, sabotaj gibi istenmeyen hareketlerle
vakitlerini harcarlar. Hipotezin problemlerinden biri, stresin olast 6nemli sonuglarini
incelemekteki basarisizligidir. Stres tecriibesi, kigileri onemli olaylar igin hazirlikli
olmaya ve uygun tedbirleri almaya yonlendirebilir.

Dérdiinciisi, is stresi ve performans arasinda bir iliski olmadig1 varsayimina
dayanir. Kisilere basar1 i¢in ddeme yapildigindan, kisiler basari ile ilgilenen mantikli
olgular olarak goriliir. Kisiler oOrgiitsel stresi gozardi ederler ve iiretkenliklerini
engellemelerine izin vermezler.

Stres ve performans arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok sayida arastirma
sonucunda dort farkli sonu¢ ortaya cikabilmektedir. Ciinkii bireylerin caligtiklart
ortamlar, calistiklart insanlar, is gerekleri, hedefler, beklentiler, kisisel farkliliklar ve is
ortaminda olusan farkli stres kaynaklari her bireyi farkli etkilemekte, bu da onlarin
performansina farkli yansimaktadir.

3.4. Stres-Performans Modeli

Stres ve performans arasindaki iliski ne sekilde sonuglanirsa sonuglansin, Sekil-3'de
gosterildigi gibi, bu iliski literatiirde genel olarak kabul edilmis sekliyle tersine donmiis
U egrisi (Inverted-U-stress/performance curve) ile aciklanmaktadir (Davis ve
Newstrom, 1988, s.462; Sanders vd., 1995, s.46; Certo, 1992, s.367; Schermerborn vd.,
1988, s.536; Robbins, 1989, s.513; Kreitner ve Kinicki, 1989, s.568; Schermerborn vd.,
1994, 5.647; Werther ve Davis, 1985, 5.420; Hugh ve Feldman, 1986, s.471).

Stres ve performans arasindaki iligskiye gore, asir1 yiiksek ve asiri diisiik stres,
performans iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Optimum noktasindaki 1limli stres
diizeyine gelinceye kadar artan strese paralel olarak artan performans avantaj olarak
kabul edilirken, asir1 stres veya az stresin oldugu noktalarda performansin diisiik olmasi
dezavantaj olarak kabul edilmektedir. Stresin zamanla ulastigi bir nokta (optimum) ise,
performans: istenen diizeye getirmektedir ve bu nokta altinda bireyler islerini en iyi
performansla yapmaktadir. Stresin optimum noktasi, kisiden kisiye stresi tolere
edebilme durumuna gore degisiklik gostermektedir.
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Stres performans iizerinde yapici stres ve yikict stres olmak iizere iki tiir etki
yaratmaktadir (Pehlivan, 1995, s.70; Schermerborn vd., 1988, s.533). Yapici stres, birey
ve/veya orgiit i¢in olumlu bir eylem yoludur. Orta diizeyde stres tepkisi; kiginin isinde
daha 6zenli ¢aligmasini tesvik eden, yaraticiligini uyaran, ¢abalarini artiran ve enerji
veren bir etkiye sahiptir. Bu stres, bireyin c¢evresi ile dengeli bir iliski kurmasinda
basarisin1 artirmaktadir. Stresin 1limli diizeyde hissedilmeye basladigi zamanlar
bireylerin performanslari artacak, bu sekilde yeni firsatlarin avantajlarindan yararlanacak
ve potansiyel problemlerle miicadele edecek enerjileri olacaktir.

Optimum

. A
Yiiksek /\

Performans
Diizeyi

Diisiik

. » Yiiksek
Diisiik L.
Stres Diizeyi

Sekil-3. Stres-performans iligkisi ( Schermerborn vd., 1988, 5.536)

Yapici stres bolgesinde yasanilan stresin bireyler iizerinde motive edici bir
etkisi s6z konusudur ve bu olumlu diirtii onlarin, islerine daha siki baglanmalarina,
islerini daha istekli yapmalarina neden olurken is performanslarini yiikseltmektedir.

Yikicr stres, birey ve/veya Orgiitiin islerini yerine getirememesine neden olur.
Orta diizeyde stres verimliligi artirir ancak, asirt diizeyde stres ¢alisanlarin fiziksel ve
zihinsel sistemini bozar. Asiri stres altinda bireylerin devamsizlik, hata yapma ve kaza
orant yiiksek, i§ tatmini azdir. Asirt stres altinda bireylerin yalmizca performanslar
olumsuz etkilenmekle kalmaz; ayni zamanda stresin neden oldugu tiim olumsuz sonuglar
yasanir.

3.5.Stresin Bireysel ve Orgiitsel Performans Uzerindeki Etkileri

Stresin performans iizerindeki etkileri bireysel ve orgiitsel olmak {izere iki baslik altinda
siralanabilir (Cetiner, 1999, s.12). Stresin bireysel performans iizerindeki etkileri; diger
calisanlarla ve miisterilerle iletisim sorunlari, ise konsantre olamama, zaman yonetimi
ve organize olma eksikligi, karar verme giicliigii, motivasyon eksikligi, sorun ¢ézme
becerisinin azalmasi, vizyon eksikligi vb. olarak belirtilebilir.

Stresin orgiitsel performans {izerindeki etkileri; isgdren devir oraninda artis,
devamsizliklarin artmasi, hata yapma oraninda artig, isletmeye baglihigin azalmasi,
takim ruhunun azalmasi, miisteri tatmininin azalmasi, verimliligin diismesi vb. olarak
goriilebilir.
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3.6. Orgiitsel Stres Yonetiminin Onemi

Stres yoOnetiminin, hem bireysel hem de Orgiitsel hedeflere ulasmada pay1
bulunmaktadir. Orgiitlerin gelecekteki basarilari icin, stres yapan kaynaklar1 bilmesi ve
bu yonde bireysel ve oOrgiitsel stres yonetim tekniklerini uygulamasi biiyiik 6nem
tagimaktadir. Bu nedenle, Orgiitlerin birincil goérevi, hem yoéneticilerin hem de
calisanlarin stres diizeyini optimum diizeyde tutacak sekilde stresle miicadele etmek ve
stres kaynaklarini azaltmaya caligmaktir. Stresin 6énemli bir boliimiiniin kagimilabilir
oldugu goz 6niine alinarak bireysel ve orgiitsel yollarla stresin etkilerini azaltmak ve bu
yolla moral, is birligi ve takim ruhu saglayarak ortaya ¢ikarilacak olan saglikli ve mutlu
insanin ortaya koyacag1 hizmet ve {irlinlerden yararlanmak, 6diillendirici ve huzurlu bir
yasam siirmeye imkan tantyacaktir (Bayrak, 1998, s.394).

Stressiz bir yasam ve stressiz bir ¢aligma ortamu i¢in gerek bireysel gerekse
orgiit diizeyinde alinan 6nlemler yaninda onerilebilecek genel ilkelerde bulunmaktadir.
Bir stres yonetim programinda bulunmasi gerekenler su sekilde 6zetlenebilir (Crampton
vd., 1995, 5.16-18);

-Is yerindeki énemli stres kaynaklarmi tanimlama ve kontrol etme,
-Caliganlara strese neden olan stresorleri tanimalari konusunda yardim etme,
-Amaglar1 gelistirme,

-Ust yénetiminin destegini alma,

-Stres yonetiminin yararlari konusunda calisanlarla goriisme,

-Calisanlarin stres tolerans diizeylerini tanimalarina yardimct olma,
-Calisanlara stresle nasil miicadele edecegini 6gretme,

-Stres belirtilerini tanima,

Bir stres yonetiminin basarisi biiylik 6lgiide yoneticiye ve lidere baglidir. Bu
nedenle Orgiitlerin tiim diizeylerinde bulunan yoneticilerin ¢ok iyi yonetici ve lider
ozellikleri tasimalar1 6nemlidir. Ciinkdi, kotii bir lider, potansiyel bir stres kaynagidir.

Sonug¢

Giliniimiizde calisanlar zamanlarinim 6nemli bir béliimiinii isyerinde gecirmekte, isin
ama¢ ve gereklerini gergeklestirmek icin ¢aba sarfetmektedir. Organizasyonda
kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmek igin iggoren, isle, yoneticilerle, is
arkadaslariyla, maddi ve ailevi konularla ilgili bir dizi stres kaynagma maruz
kalmaktadir. Bu durum, kurumda veya organizasyonda orgiitsel stres kavraminin ortaya
¢tkmasmna neden olmus, bilim adamlari ve arastirmacilari bu konuda caligmaya,
arastirma yapmaya, fikirler ve yeni diislinceler liretmeye yoneltmistir.

Kaynag1 ne olursa olsun herkes is veya is dig1 yagsaminda strese maruz kalir. Bu
stres birey i¢in yararli veya zararl stres olabilir. Hatta bireyi etkisi altina alan stres, kisa
stireli olabildigi gibi uzun siireli olup kisinin tiim yasaminda da degisikliklere neden
olabilir. Kisa siireli oldugu zaman miicadele edilmesi kolay olan stres, uzun siireli
oldugunda bireyin hem miicadele etmesini zorlastirir hem de 6miir boyu yasamini tehdit eden
bir tehlike haline gelebilir.

Stres, ise devamsizlik, is kalitesinin diigiikliigi ve gecikme gibi orgiitsel
sorunlara neden oldugu kadar, 6liim, hastalik ve intihar gibi sonuglar da dogurabilir. Bu
nedenle, her yoneticinin, stresin nedenlerini ve sonuglarini bilme, stresi Onleme ve
yonetme konusunda bilgiye gereksinimi vardir. Stresin giinden giine artan nedenleri,
yarattig1 etkileri, fizyolojik, psikolojik, tibbi rahatsizliklar1 ve sonuglarm yiikledigi
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ekonomik maliyetler diisliniiliirse, bir yoneticinin stresi gdz ardi etmesi s6z konusu
degildir.

Orgiitlerin basarilar1 veya basarisizliklar1 siiphesiz ki ¢alistirdig1 insanlarm
basarili veya basarisiz olmalari ile dogrudan ilgilidir. Calisanlarin basarilar1 Orgiitii
basariya gotiirecektir. Bu nedenle, oOrgiitler calisanlarin stres kaynaklarini dogru bir
sekilde belirleyip, giderilmesi veya kontrol altina alinmasi igin gerekli Onlemleri
ogrenmek ve uygulamaya koymak konusunda calismalhidirlar. Orgiitler bu calismay1
etkin bir sekilde yaptiklari siirece, stresin olumsuz etkilerini yenip olumlu etkilerinden
yararlanarak oOrgiit basarismi artirabilirler. Orgiitler ¢alisanlari olumsuz yénde
etkilemeyecek, islerini daha iyi yapmalar1 yoniinde katkida bulunacak, dolayisi ile
orgiitsel performansa olumlu etkiler yapacak optimum stres diizeyini yakalamaya
caligmalidir. Burada da, 6rgiit yonetiminde rol alan her diizeydeki yoneticilere, yetki ve
sorumluluklar ile dogru orantili olarak gorev diismektedir.
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