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OZET

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YONETSEL STRES

ERDEMIR, Hasan Fehmi
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Prof. Dr. Cagatay UNUSAN
Nisan, 2017

Kiiresel rekabet ortaminda Orgiitlerin rakip isletmelerin 6niinde olma o6lg¢iitleri,
sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklar1 ve bu kaynaklar1 kullanma derecesi ile
iliskilendirilmektedir. Is diinyasmnin yam sira, kamusal kurum ve kuruluslar, bankalar ve
sigorta sirketleri, stratejik savunma birimleri, iiniversiteler, bagimsiz arastirma
enstitiileri ve goniilli tesekkiiller gibi orgiitler diinyasinin diger kimi birimleri de insan
kaynaklarinin gereksinimlerine cevap verecek nitelikte olabilmenin ¢abasi igine girmek
zorundadirlar.

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru gergeklesen dogrusal
doniisiim, hizla degisen cevresel kosullar karsisinda yetersiz kalmaktadir. Orgiitlerin
gerceklestirdikleri dissal ve igsel c¢evre analizlerinden daha hizli degisen isgiicii
kosullaria karst ne tiir tepkiler vereceklerini belirlemeleri olduk¢a giliclesmistir. Bu
noktada, stratejik yonetim ve strateji formiilasyonu agilimlari, insan kaynaklar1 yonetimi
alan1 agisindan 6nemi ihmal edilemez bir konuma yiikselmistir.

Yéneticilik mesleginin, stresli oldugu bilinen bir gercektir. Islerinin gii¢liigii
yaninda kisilik olarak da strese daha yatkin olduklar diistiniiliir. Biitiin bunlarla birlikte
yoneticiler hem kendi stresleriyle hem de astlar1 {izerinde olusan stresle miicadele etmek
durumundadirlar. Yoneticilik mesleginin stresli olmasi yaninda yoneticilerin strese
yatkin davranig 6zelligine sahip oldugu goriisii bu iki konu arasindaki iliskinin 6nemini
de artirmaktadir.

Bu baglamda, caligmanin birinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimi ve
tarihsel gelisimi kisaca agiklanmis, fonksiyonlarina ve niteliklerine deginilmistir. Daha
sonra stratejik insan kaynaklari yonetimine bir giris yapilarak ozellikleri belirtilmistir.
Stres kavraminin aciklanmasinin ardindan boliim tamamlanmistir. fkinci boliimde
arastirmanin evrenini Konya ili ve ilgelerindeki Tirkiye Odalar ve Borsalar Birligi
tiyeleri olusturmaktadir. Arastirmanin evreninden birlige iiye olan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 ve yoneticilerden olusan iist diizey yoneticilerden se¢ilmistir. Bu 6rneklem
grubuna veri toplama araci olarak 5°li Likert dlgegi uygulanmustir. Ugiincii boliimde ise
analizlerden elde edilen sonuclar yorumlaranak ¢alisma tamamlanmistir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklari, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi,Yonetsel
Stres



ABSTRACT

MANAGEMENT STRESS IN STRATEGIC HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

ERDEMIR, Hasan Fehmi
Post Graduate Thesis, Business Management Department
Thesis Counselor: Prof. Dr. Cagatay UNUSAN
April, 2017

The criteria of the organizations to be competitive in the global business
environment are thought to be related with the human resources strategies. Together
with the business world, some units of the world of organizations such as public
organizations, banks and insurance companies, strategic defense units, universities,
independent research institutes and voluntary organizations have to try to meet the
needs and expectations of their human resources.

The linear transformation from personnel management to human resources
management is insufficient under the rapidly changing environmental circumstances.
The matter of determining how they react to the workforce conditions changing faster
than the external and internal environmental analysis they realize has become hard for
the organizations. In this context, the importance of strategic management and the
strategy formulation process has been undeniable for the human resources management.

The managerial profession is a fact known to be stressful. It is thought that
besides the strength of their work, they are more prone to stress than personality. With
all this, the managers have to deal with both their own stresses and the stress that they
have on their subordinates. The view that managerial profession is stressful as well as
managers have a stratifying behavioral characteristic increases the importance of the
relationship between these two issues.

In this context, in the first part of the study, human resource management and its
historical development are briefly explained, and its functions and qualities are
mentioned. Later, an introduction to strategic human resources management was made
and its features were specified. The section was completed after the stress concept was
explained. In the second part, the universe of the research is constituted by members of
the Turkish Chambers and Commodity Exchange in the provinces and districts of
Konya. It has been selected from senior managers of human resources and managers in
businesses that are members of the universe of the research. A 5-point Likert scale was
used as data collection tool for this sample group. In the third part, the results obtained
from the analyzes are interpreted.

Key Words: Human Resources, Strategic Human Resource Management, Managerial
Stress
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IK: insan Kaynaklari

ABD: Amerika Birlesik Devletleri
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GIRIS

Siirekli yenilenen ve gelistigi goriilen orgiitlerde finansal ve fiziksel kaynaklarin
disinda, basar1 ya da verimlilige ulasmada insan faktoriiniin 6nemi artmistir. Calisanlar
istedikleri zaman iiretimi artirabilir ve isterlerse smirlandirabilir. Insanin bu 6zelligi
insanlar1 ¢alismaya giidiileme ihtiyacini da meydana getirmistir. Glinlimiizdeki orgiitler,
sadece insanlar1 ise gelmeleri degil ayn1 zamanda bu insanlarin orgiit iginde tutmasi da

gerekir. Bu bakimdan insan kaynaklarinin 6nemi de artmaktadir.

Insan Kaynaklari y&netimi, oOrgiitin amaclarina ulasabilmesinde gereken
islevlerin gergeklestirilmesi gereken yeterli sayilarda vasifli personelin ise alimi,
egitimi, gelisimi, motivesi ve degerlendirilmesini kapsayan islemler biitiiniidiir. Insan
odaklidir ve calisanlarin iligkilerinin idari bir yapi igerisinde ele almaktadir. Bunun
yaninda Orgiit kiltiirine gore ayarlanan politikalart gelistiren ve bu agidan Orgiit
yonetiminde kilit islev gdrevi goren bir yonetim anlayisini benimsemistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bir orgiitte is giiclinlin etkin olarak olusturulmasi, gelistirilmesi ve
devam ettirilmesi i¢in, kanuni acidan ve c¢evre kosullarina da uygun bir sekilde ortaya
konan faaliyetler biitiiniidiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bir organizasyon,misyon ve
vizyon dogrultusunda, gereksinim duyulan isgiiciiniin en optimal olarak meydana
getirme, motive etme, gelistirme, ddiillendirme ve devamliligin saglanmasi icin ortaya

koyulan plan, program ve stratejiler uygulamaktadir.

Bu yoOnetim sistemlerinin iizerinde yillardir ¢esitli arastirmalar yapilmasinin
sebebi insan faktoriiniin Orglitlerde basarimin saglanmasinin temeli sayilmasidir. Bu
sebeple insan psikolojisi, durum ve davraniglar1 da oOrgiit stratejisinde Onem
tasimaktadir. Oyle ki ruhsal anlamda saglikli olmayan higbir personel, cok profesyonel
bir list diizey yOnetici olsa bile, isinde ylizde yiiz verim saglayamaz ve orgiitiinii manen
ve madden zarara ugratma potansiyeli tasir. Bu nedenle bu calismada yonetsel stres

konusu stratejik insan kaynaklar1 yonetimine entegre edilerek incelenmistir.

Stres; insan 1rkinin homo sapiens dedigimiz tiirliniin evrilmesinden belki

yiizyillar 6nce “savas ya da kag” tepkisi vermesine neden olan tehlike faktoriiyle ortaya



¢ikmis oldugunu diisiindiiren, insanlarin hayatta kalmasina fayda saglayan duygu
temelli bir refleksif kimyasal reaksiyondur. Bazen onlarca bazen yiizler hatta binlerce
insanin bir araya gelmesinden meydana gelen oOrgiitlerde calisan her bir bireyin
psikolojisi iliski i¢inde oldugu bir digerini yakindan etkileyebilmektedir. Yonetsel stres
de iste bu noktada ortaya ¢ikan, is yasaminda is gorenlerin farkli kademelerdeki
yoneticileriyle, bu yoneticilerin birbiriyle iletisim ve etkilesimi sonucu meydana gelen
ve dogurabilecegi sonuglar sebebiyle orgiit yonetiminde goz ardi edilmemesi gereken
bir faktordiir.

Bu sebeple ¢alismanin ilk bdliimiinde ge¢misten giiniimiize personel yonetimi
yaklagimlari, giiniimiiziin en ¢agdas haliyle stratejik insan kaynaklari yonetimi, stres
konusu, stres yonetimi kavrami ile yonetsel stres ve kaynaklari incelenmistir. Ikinci
boliime, arastirmanin modeline (betimsel ve iliskisel tarama modeli) deginilerek
baslanmig, bulgulara erigsebilmek adina arastirmada One siiriilen hipotezler agiklanmis
(H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim algilar1 ile yonetsel stres algilart arasinda iligki
vardir), evren ve orneklem tespit edilmis (Konya ili ve ilgelerindeki Tiirkiye Odalar ve
Borsalar Birligi (TOBB)’ne kayitli 250 yonetici tiye), veri toplama araglarma (5°li
Likert 6l¢egi dogrultusunda anket) deginilmis ve verilerin ne sekilde ¢oziimlenecegi

belirlenmistir.

Calismanin tiglincti boliimiinde bu dogrultuda SPSS 20.0 kullanilarak uygulanan
anket sonucunda bulgular degerlendirilmistir. Bu bdliimde Oncelikle arastirma
kapsamindaki yoneticilerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve mesleki
kidemlerinin  Orneklem igerisindeki oransal dagilimlar1 belirlenmistir.  Ayrica
yoneticilerin firmalarinin faaliyet alan1 ve iiretim sinirlart belirlenmistir. Aragtirmaya
konu olan iist diizey yoneticilerin Stratejik Insan Kaynaklar1 ve Yonetsel Stres
Olgeklerindeki her bir maddeye katilim diizeyleri frekans dagilimlari ile belirlenmis ve
Olceklerdeki anlam yiikledikleri ifadeler betimsel istatistikler ile incelenmistir. Son

olarak hipotezler test edilmis ve belirli sonuglara ulagilmistir.



BIiRINCi BOLUM
LITERATUR

1.1. PERSONEL YONETIMIi VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GECIS

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisim siirecine bakildiginda, temel anlamda
personel yoOnetiminin “bir uzantis1” oldugu goriliir. Bunun yani sira personel
yonetimiyle beraber kok itibariyle ¢ok eskilere dayandigini sdylemek miimkiindiir

(Ogiit vd., 2004: 281).

18. yy. ortalarindan sonra Oncelikle gelismis olan iilkelerden baslayip biitiin
diinyay1 etkisi altina alan Endiistri Devri baglamistir. Buhar giiciliniin etkisi ile tiriinlerin
daha genis olan pazarlara, buradan daha ¢ok ticarete, buradan da daha cok iiretim
ihtiyacinin dogmasina sebep oldugu goriilmektedir (Findikg¢i, 2009: 7). Endistri
devrimiyle tiretim temelli kurulan bir sistemin olmasi, farkli problemleri de beraberinde
getirir. Bu sebeple hem kendilerinin islerini birakarak gelmis olan meslek sahibi
zanaatkarlar bakimindan hem de tarimsal iiretimlerinin birakilip fabrikalarda calismaya
baslayanlar i¢in beklemedikleri ve 6ncesinde hi¢ karsilasmadiklar1 bazi sorunlar ile bas
basa kaldiklar1 goriilmektedir. Tarimdan sanayiye gecis yasayan “isgiicli, hi¢ alisik
olmadiklart sanayi kosullarinda ezilmislerdir” (Yiiksel, 2007: 11). Bu durumun en
biiyiik sebebi de, daha ¢ok iiretimin yapilabilmesi konusunda ¢alisanlarin, isverenlerin
cok fazla calistirmalaridir (Ertiirk, 2011: 2). Bu gelismeler beraberinde bir ¢ok olay ve

degisimi de getirmistir.

Ozellikle de 1920’lerden sonra sendikal faaliyetlerin, iscilerin bir arada hareket
etmesi ve haklara da hep beraber sahip ¢ikmalari ile baslamustir. Iscilerin/calisanlarin
igverenler tarafindan agir sartlar ve baskilar altinda calistirilmalart sonucunda,
devletlerin bu duruma miidahale edip iscileri koruyan yasalar ¢ikartilmistir Iscilerin,
isverenlerin karsisina sendikalarla ¢ikmaya baslamalari da 6nemli bir gelismedir. Bu
kapsamda iscilerin bazi haklar1 elde etmeye baslamalari, sendikalarla sosyal gruplarin

baskilariyla calisanlar da sosyal haklar1 elde etmislerdir (Ozutku, 2010: 2).



Devletin, endiistri devrimi ile beraber baslayan siire¢ i¢inde, isverenler emekleri
sOmiirmiislerdir ve buna karsilik yapilan miidahalelerle iscilerin/¢alisanlarin haklarinin
korunmasiyla ilgili 6nemli adimlarin atildigi goriilmiistiir. Personel kavrami 1980’lere
kadar insan kaynaklarmin yerine kullanilmis olan bir sozciiktiir. iki kavramin arasinda,
personel yonetiminin orgiit ¢ikarlarinin 6nde tutularak ve ya iggiicliniin verimliligindeki
temel nokta seklinde goriilmesi, insan kaynaklar1 yonetimindeyse isgiicii verimliliginin
yaninda c¢alisanlarin memnuniyetlerinin 6n planda tutulmasi gibi farklar vardir
(Sabuncuoglu, 2000: 7-8). Asagidaki tabloda insan kaynaklari yonetimi ve personel

yonetimi arasindaki farklar verilmistir.

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Konular Insan Kaynaklar Yonetimi
Personel Yonetimi

Calisanlarla  Iliskiler Muhalefetci Gelistirici ve Isbirligi i¢inde

Oryantasyon Is odakl1
Zaman zaman tepkisel

Organizasyon Ayr1 bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon
Miisteri Yénetim Yonetim ve ¢alisanlar
Degerler Emir-eslik uyumu Miisteri ve problem odakl

N . . Problemleri anlayip uygun ¢éziim
Uzmanlarin Rolii Diizenleyici ve kayit N
tutucu ureten
Farkli diizeydeki insan
Genel Cikt1 kaynaklarini igletmenin
Bolimsel distince ve gereksinimleriyle birlestirme
hareket

Kaynak: Aytag, Serpil, Insan Kaynaklari Yonetimi'nde Kariyer Anlayisi ve Bir Uygulama,
Yayinlanmamis Dogentlik Tezi



1.2. INSAN KAYNAKLARI KAVRAMININ ACIKLANMASI

Insan kaynaklari kavrami giiniimiizde, isletmelerin amaglarina ulasmalar1 igin
kullanmak durumunda olduklar1 kaynaklardandir ve insanlar1 ifade eder. Bu kavram
isletmenin biinyesinde olan is gilicinii kapsamaktadir. Bunun yani sira isletmenin
disinda kalan ve potansiyel anlamda faydalanilabilecek olan “is giliciinii” ifade de
etmektedir. Ingilizce ‘Human Resource Management’, Fransizca ‘Gestion des Ressorces
e Humanies’ karsilig1 olarak Insan kaynaklari yonetimi kavramdir. Tiirkge ise ‘insan
kaynagi yonetimi’, ‘insan kaynaginin yonetimi’ ve/veya ¢ogul anlamda ‘insan

kaynaklariin yonetimi’ olarak kullanilir (Aykag, 1996: 17).

Insan kaynaklar terimi isletmelerdeki en iist yoneticilerden en alt kademelerde
bulunan ¢alisanlara kadar biitiin ¢alisanlar1 kapsar (Kaynak, 2000: 15). Insan kaynaklari
yonetimi; isletmede rekabet iistiinligli saglamak i¢in “gereken insan kaynaginin
saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme,

yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir” (Yiiksel, 1998:1).

Literatiirde yapilan insan kaynaklar1 yonetimi tanimlarindan bazilar1 asagidaki

gibidir:

"Insan Kaynaklar: Yonetimi yaklasimi, personel yonetimine cagdas bir bakis
acisidir. Insan kaynaginin yonetimi anlayisi "insan" 6gesini orgiitiin merkezinde
géren, onu oOn plana cikaran bir yaklagimdir. Insan kaynaklari yénetimi,
personel yonetiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasidu” (Canman, 1995:
55).

"Genel personel yonetiminin muhasebe boyutu hafifletilmis, ancak kapsami

genisletilmis bir bicimidir" (Ac¢ikalin, 1997: 12).

“Insan kaynagi; dogru is, dogru zaman ve dogru yerde bulundugu zaman sonu¢

verimliliktir” (Sabuncuoglu 2000, 3-7).



“IKY, en genis anlamiyla ise bir organizasyonun en degerli varhiginin, yani
orada ¢alisan insanlarin, etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik ve tutarli bir
yaklasim  olarak tammlanabilir. IKY; bir organizasyon icinde yiiksek
performansli isgiictiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmast ve

elde tutulmasi icin yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir” (Barutgugil,

2004:32).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELiSIMi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesine bakildiginda modern anlamdaki insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimleri, belirli bir siireci kapsamaktadir. Bu siiregteki ilk
basamaklarin endiistri devrimine dek gecen zaman dilimlerinde atilmistir bunun yaninda
endistri devrimiyle farklilastigi goriilen toplumsal yapida, siirecin hizli olarak
farklilasmasina ve degismesine sebep olmustur. Endiistri devrimiyle beraber yasanmis

olan gelisimleri genel anlamda ii¢ asamalarda siniflandirilir (Bayraktaroglu 2011: 3);

e Personel Yonetimi ( Endiistri devrimi- 1980)
e insan Kaynaklar1 Yénetimi (1980-1990)
e Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi (1990- -)

Baslangic donemlerde ise alim, kayit sicil tutmak, isten ¢ikarilma ve benzeri
rutin islerle ilgilenen Personel Y&netimi, giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Y&netimi ismini
alarak Orgiitiin hedeflerinin gergeklestirilmesi konusunda yardimci olma, gelecegin
yOneticilerinin yetistirilmesi, ¢alisan egitim ihtiyaclarinin tespiti, gereken egitimleri
saglama, 1§ yerlerine yeni teknolojiler sunma, gorev analizlerinin yapilmasi, ¢alisan

kariyerlerinin planlamasi ve gelistirilmesi gibi gorevleri de iistlendigi goriilmektedir
(Aydin, 2007).

1990’larin sonlarinda, insan kaynaklar1 yonetimi dort temel unsuru 6n plana

ciktig1 gortilmiistiir:

e “Insan Kaynaklarimin yeniden bicimlendirilmesi ve olusturulmasindaki

ekonomik ve sosyal degismelerin rolii



e Orgiitsel performans incelenmektedir.
e Yapisal orgiit formlar1 ve orgiitsel iligkileri tizerinde yeniden yogunlasan ilgi
e Insan kaynaklar1 yonetimi sdyleminin bilgi ve isyerinde 6grenme gibi kavramlar

tizerinde durulmasi dikkat ¢gekmektedir” (Bayraktaroglu ve Tungbilek, 2006).

Insan Kaynaklari Y&netimi anlayisi kapsaminda calisanlarla birebir olan
iliskilerin 6nem kazanmaya basladig1 goriilmektedir. Bu degisimlere bagli Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, isletme yoOnetimi stratejik bir faktor haline gelmistir, endiistri

iligkileri disiplini de bu degisimden kag¢inilmaz olarak etkilenmistir.

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi AMACLARI

Insan kaynaklar1 yOnetimi, operasyonel ya da yonetici basamaklarinda
calisanlarin  organizasyona alinmasi, yerlestirilerek, yetistirilmesi, etkinligin
devamliliginin arttirilmast ic¢in biitiin destek faaliyetlerinin devreye sokulmasini
amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 4). Insan kaynaklar1 birimleri, amaglarinin
gerceklestirilmesi i¢in isletmenin ihtiyaglarina uygun bir isgiiclinlin istthdam edilmesi
icin belli sayida ve belli nitelikte calisanlar1 tedarik eder, yerlestirilir, gelistirilir ve

degerlemesini yaparlar (Bingol, 1998: 17).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci, sosyal ve ahlaki sorumluluk yolu ile
orgiit icinde calisanlar verimlilik yolunda katkilarin arttirllmasi1 olarak kisaca ifade
etmek miimkiindiir. Orgiitlerde dort temel amag seklinde smiflandirilan faaliyetler tiim
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin i¢inde ortak hedefleridir ki bunlar (Ertiirk,
2010: 6-7):

e “Kurum hedefleri

o Orgiitsel hedefler

e Gorevsel /Pratik hedefler

o Personel hedefleri” seklindedir.



Isletmelerde bu hedefler kapsaminda yapildigi goriilen destek faaliyetlerini
asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir (Argon ve Eren 2004: 15) :

Tablo 2. Orgiitlerdeki Yonetim Amaclar1 Ve Destek Faaliyetleri

Yonetim Amaclar: Destek Faaliyetleri

Kurumsal Hedefler . Yasal uyum

. Yarar/kar

w N

. Birlik-yonetim iligkileri

[

Orgiitsel Hedefler . Insan kaynaklar1 planlamasi
. Calisan Iliskileri

. Se¢im

. Egitim ve gelistirme

. Deger Bigme

. Yerlestirme

~N O L BN

. Takdir etme

Gorevsel Hedefler . Degerleme
. Yerlestirme

. Takdir etme

w N =

Personel Hedefleri . Egitim ve gelistirme
. Deger bigme

. Yerlestirme

. Ucret

. Takdir etme

g W N =

Kaynak: Argon ve Eren 2004: 15

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN ONEMi VE OZELLIiKLERIi

Kavramin tanimlarina bakildiginda ortak bir noktada birlestikleri goriiliir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin, bir disiplin ve yonetim felsefesidir. Bu tanimlardan hareketle,
yonetim anlayis1 ve yaklasimlarinda yasanan gelismeler, yonetim islevleri i¢inde
insanlar1 6n plana ¢ikardig1 goriilen anlayis, yonetimdeki stratejik boyut, calisanlarla

isletmenin hedef ve amaglarimin birlestirilip gerceklestirilmesi yaklasimi ve



yonetimlerin kurum kiiltiiriinliin olusturma ¢abalarin1 vurgulamaktadir. Vurgulanan
ortak noktalardan hareket ederek, insan kaynaklar1 yonetiminindzellikleri ve hedeflerini

asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir (Kutal ve Bliyiikuslu, 1996: 95):

e Isletmenin amag ve hedeflerinin etkin bir sekilde ulasimini saglamaktadir;

o Orgiitsel hedeflerle isgoren isteklerinin birlestirip drgiit {istiinliigii olusturmayla
ilgili harekete gecme saglanir;

e Isletme calisanlari, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari kapsaminda tutum
ve davranislarina 6nem verilir;

e Isletme calisanlar1 ve orgiitiin hedeflerinin maksimize edilirken hem yonetim
hem de isletmenin diger boliimlerine katkida bulunmaktadir;

e Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayis1 cercevesinde dnemli bir 6ge olan isgdren
etkinliginin, gelisim, motivasyon, performans ve verimliliginin devamlilig1 ve
kisisel gelisimleri saglanir;

e Isletmeyi bir biitiin seklinde ele alinip ¢alisan iliskilerini de koordine etmektedir;

e Esnek olan roller ile ekip calismasina 6nem verip, Orgiitsel degisimleri

destekleyerek organize etmektedir;

1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi FONKSiYONLARI

Orgiit i¢cinde konumu sebebiyle personel yonetimlerinden ayrilip farklilastig:
goriilen insan kaynaklari yonetiminin, kapsam ve is tanimlama kapsaminda degiserek
farklilagmistir. Bu kapsamda alani genisledigi goriilen kavram igerisinde oOrgiitsel
davraniglardan endiistriyel iliskilere dek birgok konu i¢ ice gegmektedir (Sabuncuoglu,

2000: 5).

Oncelikli olarak Insan Kaynaklar1 Yénetiminin iistlendigi rolleri vermek gerekir

ki agagidaki tabloda agiklanmistir (Geylan, 2013: 7-8):



Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar

idari Rol

Operasyonel ve
Savunucu Rol

Stratejik rol

Odak Idari siircleme ve kayit Operasyonel destek Organizasyonun tiimii, kiiresel
tutma personeli temsil

Zamanlama | Kisa vadeli (bir yildan az) | Orta vadeli (1- 2 y1l) Uzun Vadeli (2-5 y1l)

Tipik -Ek olanak idaresi -Ucret programlarinin -Isgiicii egilimlerinin ve

Faaliyetler -Yeni personel idare edilmesi meselelerinin
oryantasyonunun yapilmasi | -Agik isler i¢in personel | degerlendirilmesi
-IK politikalarinin ve bulunmasi ve secgilmesi | -Makro isgiicii gelisme

yorumlanmasi

hazirlanmasi

prosediirlerinin

-Denetim kurumlari igin
gereken raporlarinin

-Giivenlik egitiminin
yiiriitiilmesi

-Personel sikayetlerinin
¢oOziilmesi

-Personeli ilgilendiren
konularda temsilcilik
yapilmasi

planlariyla baglant1 kurulmasi
-Orgiitiin yeniden yapilanma
ve kii¢iilme ¢aligmalarina
yardim edilmesi

-Birlestirme ve bagka
isletmeleri satin alma
konusunda tavsiye verilmesi

-Ucret stratejilerinin
planlanmast

Kaynak: Kocak, 2015: 62-63

Bu agiklamalardan hareketle insan kaynaklarinin verimli ve etkin olmasi i¢in
insan kaynaklarinin asagidaki fonksiyondan olustugunu sdylemek miimkiindiir. Bunlar

(Kogak, 2015: 62-63):

e Insan Kaynaklar1 Planlama

e Tedarik ve Se¢im

e Performans Degerleme Egitim-Gelistirme
e Kariyer Yonetimi

o Isdegerleme

e Ucret Yonetimi

e Sosyal Giivenlik

Biitlin bunlarin yaninda asagidaki tabloda insan kaynaklar1 yonetiminin,

Stratejik, operasyonel, personeli savunma ve idari olarak sagladigi katilimlar

aktarilmaktadir:
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Idari Rol; “Sirketlerde personel isleri dedigimiz boliimii kapsar. Ise alma,
personel kayitlarini tutma, izinler, raporlar, sigorta iglemleri, oryantasyon ve isten

cikarma gibi gorevleri iistlenirler”.

Personeli savunma rolii; “Insan kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlari
organizasyonda personelin savunucusu gibilerdir. insan kaynaklari yéneticilerine ve
uzmanlarina geleneksel olarak organizasyonun ise iligskin gergeklerini anlamayan ve isin
stratejik basarisi igin Olgiilebilir katki yapmayan “isletmenin moral saglayicis1” olarak

bakilmistir” (Geylan, 2013: 13).

Operasyonel  rol;“insan  kaynaklari  yéneticilerinin  ve  uzmanlarinin
organizasyonda yoneticilerle is birligi halinde, ihtiya¢ duyulan programlari ve

politikalar1 tanimlamasini ve kurmasini saglar”.

Stratejik rol: “Insan kaynaklarinin stratejik roliinii oynamasi igin Insan
kaynaklart meselelerinin uzun vadeli uzantilarina odaklanmasi gerekir. Soyle ki,
Isgiiciiniin  demografik yapisimin  degismesinin  ve isgiiciindeki eksikliklerin
organizasyonu nasil etkiledigi ve hangi eksikliklerin oldugunun belirlenmesi amaciyla

zaman i¢inde hangi araglarin kullanilacagy, stratejik role orneklerdir” (Geylan, 2013:

13).
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Tablo 4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Farkh Rolleri

Stratejik
Isletmeye Katki

Operasyonel

Cogunlukla insan kaynaklar1 faaliyetlerinin idaresi

Personel Savunma

Personele “moral verici” olarak hizmet eder

idari

Yogun bir sekilde memnuniyetle ilgili islerin idaresine odaklanma

Kaynak: Mathis, Robert L. Ve Jackson 2013

1.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINI ETKILEYEN CEVRESEL
FAKTORLER

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gérev ve islevlerinin gerceklestirmesi konusunda
dikkate alinmasi gerekli olan cevresel etmenler vardir. Bu etmenlerin bir ¢ogunun
birbirleri ile iliskileri ve baglantilar1 vardir ki bu etmenleri asagidaki gibi ifade etmek

miimkiindiir;

1.7.1. Dissal Faktorler

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen dissal faktorleri asagidaki gibi ifade etmek

mumkuindir:

1. Yasalar ve Diger Mevzuatlar; devletin ¢ikarmis oldugu bazi
mevzuatlarin  personel politikalart tiimiiyle etkiledigi goriilmektedir. Personeli
yonlendiren bir ¢ok yasal mevzuat vardir. Bununla birlikte yoneticilerin yetki alanlarin

belirledigi goriilen simirlayicilar  seklinde  goriiliir. Bunun yaninda personel
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yoneticilerinin uygulamalarindaki esneklik alanlarinin genis oldugunu sdylemek
miimkiindiir Personel yoneticilerini etkilemis olan yasal kurallardan bazilarin1 asagidaki
gibi siralamak miimkiindiir (Michael vd., 1992: 6-7);

o “Is kanunlar,

o Tiiziik, kararname ve yonetmelikler,

o Temel haklar ve insan haklari,

o Toplu is sozlesmeleri,

o Jki ve cok tarafli uluslararasi antlasmalar ve uluslararasi ¢alisma

sozlesmeleri”.

2. Isgiicii; orgiitlerin ileride basarili olmalar i¢in en dnemli faktorler insan
giiciidiir. Isgiicii piyasalarindaki kisilerin say1 ve dzelliklerini dis etmenleri kapsar. Bir
isletmenin personel gereklerinin karsilanmasi yetenegin biiyiik oranda kendisine faydali
kisileri saglayabilmesi ile ilgilidir. Is giicii sayilar1 veya bunlarin cinsiyet, yas ve egitim
acisindan nitelikleri 6zel ve kamu kesim orgiitlerini yakindan ilgilendirir (Gok, 2006:
36).

3. Halk (toplumsal ¢evre); Insan kaynaklari yonetimiyle ilgili biiyiik
etkileri olan halkin Ozellikleri, 6zel kesimin Orgiitlenmesinde orgiit faaliyetlerinin
sualsiz, sorgusuz ve kabul etmeleri de imkansizdir. Son zamanlarda ¢evre bilinci biiytlik
oranda gelismistir. Halkin oy ve eylemleriyle sesini duyurmasi s6z konusudur. Bdylece,
bu alanda bazi yasalarin ¢ikisina da sebep olunmustur (Gok, 2006: 37).

e Toplumsal sorumluluk: son zamanlarda giderek Onem kazanmistir.
Toplumsal sorumluluk, isletmenin “verecegi kararlarin toplumun ilgi ve
ithtiyaclarmi karsilama sorumlulugunun bir sonucu olarak ortaya ciktigini
soylemek miimkiindiir. Isletmelerin temel hedefi, yasamlarini devam
ettirebilmesi i¢in kar etmedir. Ancak diger yandan bir isletme toplumun
ihtiyaclarmi karsilamada basarisiz  oluyorsa uzun donemde varligim
siirdiirmesi de miimkiin degildir” (Kaynak, 2000: 15). Ozel kesim toplumsal
sorumluluk alanlar1 s6yledir (Kaynak, 2000: 15):

o “Irk, renk, cinsiyet ve yas ayrimi olmaksizin esit is ve egitim imkanlar
saglamak.

o Tiim toplum bireylerine yeterli miktarda i ve kariyer yaratmak.

o Fakirlikle savasmak.
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Nitelikli saglik hizmetleri sunmak.

Cevreyi korumatk.

Calisanlarin is yasamlarinin niteligini siirdiirmek”.

4, Sendikalar; is¢i temsilcileriyle isveren ile isveren temsilcilerinin
aralarindaki  islerin  nasil  yapilacagi, lcret, diger sosyal hak @ ve
anlagsmazliklarabakildiginda, c¢alisanlarin  yaninda olma ve igverenlere esit
sartlardapazarlik giicliniin olusturabilmesi i¢in ortaya ¢ikan sendika, gerek orgiitlerin
gerekse de is¢i calistirdigl goriilen kamu isletmelerin dis ¢evrelerini olusturur. Bunun
sebebi oOrglit ile iligkilerinin ii¢lincii kisi niteliginde olmasidir. Sendikalarin, “personel
hak ve ayricaliklarinin en temel temsilcileri”dir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimini
yakindan etkilemektedir (Gok, 2006: 38).

5. Pay Sahipleri; bir orgiitin karindan pay alarak ve hissedarlarin
isletmenin etkinligiyle ilgilidirler. Orgiitleri yoneten kisilerse, profesyonel yoneticilerdir
ki, bu yoneticiler pay sahiplerinin gereksinimlerine karst da duyarli olmalar1 gerekir
(Gok, 2006: 39).

6. Miisteriler; Miisteriler, bir isletmenin dis ¢evrelerini olusturan 6nemli
gruplardandir.Bunun yaninda o isletmenin sundugu {irlin ve hizmetlerden
faydalananlardandir. Orgiit icinde iiretilen iiriin ya da hizmetlerin satis1 isletmenin
yasaminin siirdiiriilebilmesi igin gereklidir. Bu sebeple, hizmet edilen pazarlar
olusturan tiiketicileri elestirilerine neden olacak c¢alisan politikalarindan uzak durmasi
gerekir.

7. Teknoloji; hizla yasanan degisim, bilgisayar kullanimlart ve
otomasyonun arttirtlmas1  Orgiitsel  kararlarin ~ verilmesini  etkileyen = 6nemli
etmenlerdendir.

8. Ekonomi;“ekonomik durum; personel faaliyetlerini etkilemektedir. Faiz,
enflasyon, parasal politikalar hatta sermaye piyasasinin Orgiitiin personel faaliyetleri
tizerine biiyiik bir etkisi vardir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yoneticilerinin ekonomik
faaliyet tahminlerinin kesinligi tartisilabilmektedir. Ancak insan kaynaklar1 yoneticileri
gayrt safi milli hasila, rekabet, issizlik diizeyi ve iiretkenlik gibi gelecege yonelik

ekonomik gostergeleri de yakindan takip etmelidir” (Gok, 2006: 39).
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1.7.2. i¢sel Faktorler

Insan kaynaklar1 ydnetimini etkileyen igsel faktorleri asagidaki gibi ifade etmek

miumkindiir;

1. Orgiitiin Gorevi ve Amaclar; isletmenin var olma nedeni, bir
isletmenin gorevi ve amaglaridir.

2. Politikalar; Genel politika ve kurallart énemlidir. En 6nemli isglevleri
yoneticilere karar verme konusunda yardimci olur. Yonetim hedeflerinin basarilmasi
konusunda isletmenin her islevsel alaninda politikalar olusturulmalidir. Insan kaynaklar
yonetici faaliyetlerinin etkileyebilecek olan bazi politikalar asagidaki gibidir (Arslan,

2005: 99-100);

“Personele emir ve giivenli bir is ortami saglamak

e Personelin yeteneklerinden en iist derecede yararlanabilmek igin tesvik etmek

o Kalite ve miktar yéniinden yiiksek derecede is basarisint saglayacak ticret ve
diger yararlar sistemi geligtirmek

e Piyasadaki mevcut is giictinden yararlanmada esit istihdam imkani tanimak

e Bos kadrolarin oncelikle i¢ kaynaklarindan doldurmak™

3. Orgiitsel Tklim; bir isletmenin psikolojik ¢evresini olusturur. Orgiitlerin
iklimleri birbirlerinden farklidir. Kapali ve tehdit edici iklimin egemen oldugu
orgiitlerde kararlar iist makamlarca alinmaktadir. Bu durum astlarda giiven duygusunun
yok olmasma neden olmaktadir. Orgiitte sir hakim oldugundan galisanlarin yaratict
olmalar1 sorun ¢6zme faaliyetlerine katilmalar1 yoniinden giidiileme eksikligi meydana
getirmektedir. Ac¢ik ve demokratik bir iklimde ise kararlar alt kademeler ile birlikte
alinmaktadir. Bu durum giiven duygusunu gelistirmektedir. Buralarda agik bir iletisim
sistemi mevcuttur. Bu da sorun ¢ézme ve yaraticilik yoniinden giidiileyici olmaktadir.
Bu tiir bir iklimin Orgiitlin is basarisi lizerinde de 6nemli etkileri bulunmaktadir. Bu tiir
uygulamalar insan kaynaklari yoneticisinin faaliyetlerini yakindan ilgilendirmektedir
(Barutcugil, 2004: 114).

4, Is Yasamimin Kalitesi; Son yillarda is yasaminin kalitesi kavrami, insan
kaynaklar1 yonetimince biiyiik 6nem kazanmistir. “Gorevleri gesitlilik ve bagimsizlik

saglayacak bicimde yeniden diizenlemek, personele gelisme ve yenilik yoniinden daha
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fazla imkan sunmak, kararlara katilma is gurubu etkilesimlerini gelistirmek, calisan ile
yonetim arasinda karsilikli sayginin olusmasi, gozetimi azaltarak kendi kendilerini
yonetmeye agirlik vermek ve oOzgiirlik alanmni genisleterek personel- yonetim is
birligini tesvik etmek is yasaminin kalitesini arttirmaya yonelik ornekler olarak

verilebilir” (Barutgugil, 2004: 115).

1.8. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

Aslen Fransizcadan dilimize girmis olan strateji kelimesi kapsadigi anlam
bakimindan giliniimiizde en ¢ok askeri alanda kullanilmaktadir. Bununla birlikte
kullanim siklig1 olarak ikinci sirada isletme yonetimi sayilabilir. 1987 yilinda Henry
Mintzberg ABD’nin California eyaletinde yonetim bilimiyle ilgili ¢alismalarin
yayimmlandigi siireli bir dergiye yazdigi makalesinde isletme yonetimi alaninda strateji
kavramini, bir igletmenin i¢inde bulundugu ortamin hareketliligine karsin, kararliligin
muhafaza ederek varhigini stirdiirmek ve sektérde basariy1 yakalamak igin sectigi yol
olarak anlatmaktadir (Mintzberg, 1987:11-24).

Glinlimiiz teknolojisinde artan rekabet ortaminda ayakta kalmaya calisan
orgiitlerin personel yonetiminde birtakim bakis agilar1 gelistirip ¢aga ayak uydurmasi
kaginilmaz olmustur. Bu gelisim orgiitlerin insan kavramina yiikledigi anlami da detayli
bir sekilde incelemesine sebep olmustur. Kurumlarin personel yonetimini is i¢in insan
bakis acisini tiimiiyle degistirip insan odakli organik bir yapiya doniistiiren insan
kaynaklar1 yonetimiyle yeni bir vizyon edinmesine sebep olan tiim bu gelismeler yeni
donem stratejilerinin  kurumlarin ileriye doniik kiiltiirlerini  olusturmasina Onayak
olmustur. Bu baglamda, yirminci yiizyilin son donemlerinden itibaren 6zellikle yiiksek
sermayeli 6zel kuruluslarin girisimleriyle hiz kazanan kavram iizerinde son dénemde

yogun miktarda akademik ¢alisma géze ¢arpmaktadir. (Bing6l, Dursun 1998: 35-50).

Kaynagimi insan ve insan davranislarinin birbirine olan etkilerinden alarak
genisleme sergileyen insan kaynaklart yonetimi, tasar1 bazli ¢alismalardan profesyonel
bakis acilarina gecis siirecini yaklasik olarak otuz yil iginde tamamlamistir. Bu siirecte
calisma kosullarinda yapilacak degisiklikleri ortaya ¢ikarmak adina sorulmasi gereken

sorular kayit altina alinmaya baslanmigtir. Ornegin, “iiretim artis1 saglanmasi igin
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personelin verdigi hizmetin mi yoksa personel sayisinin mi artirilmasi gerektigi” sorusu,
tiretim odakli ¢alisan bir firmanin en 6nemli strateji sorularindan birisi olmustur. Ya da
hizmet sektoriinde ¢alisan bir firma i¢in “calisan memnuniyeti, miisteri memnuniyeti
kadar 6nemli midir” sorusuna verilecek yanit, hizmetin kalitesini artirabilecektir. Iste bu
alanda insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli unsurlarindan birinin “durumun tespiti”

oldugu gercegi ortaya ¢cikmaktadir. (Cam Erdem, 2004:24-48)

Durum tespitleri yaparken soru sormak cevap almak kadar onemlidir. Ciinkii
bunun sonucunda insan kaynagi temin etme, egitme ve gelistirme, performans
degerlendirme, iicretlendirme ve 6diillendirme gibi faaliyetler bazinda ifade edilen insan
kaynaklarinin bu faaliyet alan1 biiylimekte ve hedeflere ulasilabilmek igin insan

kaynaklar1 ydnetimine stratejik bir bakis agis1 getirilmektedir (Unnii ve Kegecioglu,

2009: 1172).

Son zamanlarda stratejik yonetim kavramina artan ilgi Orgiitlerin stratejik
yonetim siireclerindeki rolleriyle daha ilgili hale gelmesiyle sonuglanmistir. Stratejik
Insan Kaynaklar1 Y&netimi olarak anilan bu yeni disiplindeki gelismeler dogrultusunda
Insan Kaynaklari Yénetimi birimi de benzer sekilde bu stratejik yonetim siirecine
entegre olmay1 hedeflemistir (Wright ve McMahan, 1992: 295).Insanin stratejik bir
kaynak olarak ele alindig1 durumlarda, bu entegrasyon yaklasiminin ardinda yatan temel

diisiince, bireylerin stratejik yaklasimla yonetilme gereksinimidir (Sevigin, 2012:186).

Bu hedef dogrultusunda 1990’11 yillarin baglarindan itibaren insan kaynaklar
yonetimiyle orgiitsel strateji arasindaki iliski mercek altina alinmis ve insan kaynaklari
yonetimi taniminda da bu kapsamda degisikliklere gidilmistir (Unnii ve Kececioglu,
2009:1172). Insan kaynaklar1 yonetiminde insan, diisiik maliyetle elde edilen ve
tasarruflu  kullanilan, isletmenin stratejik tanimlarma uygun nitelikte olan ve
olabildigince yiiksek kapasiteylekullanilan bir faktordiir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimine gelindiginde vurgulanmak istenen ana tema ise; isgoren, isin kendisi,
organizasyon ve dis etkenler olarak siralanan dort ana unsur arasindaki dengenin
optimal ahengi ile iggérenlerin bir biitiin olusturmasi ve orgiit hedeflerinin dogal akis

icerisinde meydana gelmesidir (Akdemir, 2004:24).
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Kurumlarin yonetim kadrolarinda gorev alan bireylerin, insanin kaynak olarak
yonetilmesiyle yliriitiilen organizasyonlarda yonetim sekillerinin insanin sahip oldugu
yetenekleri ortaya ¢ikarmak ve isgorenlerin sahip oldugu yeteneklerin farkina varmasini
saglamak adma kurumlarimi sekillendirmeleri gerekmektedir. Ciinkii Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin kilit bakis acilarindan biri insan1 hizmet edilen sektdrde 6ne
geemek adina stratejik bir kaynak olarak gormektir (Ceylan, 2016:40). S6z konusu

kavramlar ve iizerinde tartisilan fikirler pek ¢ok akademik calismaya konu olmustur.

Bu kapsamda cesitli kaynaklar tarayarak derleyen (Cingdz 2011) ¢alismasinda
“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi” iizerine yapilan bazi tanimlar dikkat
cekmektedir. Buna goére Stratejik insan kaynaklart yonetimi, bir Orgiitiin yonetim
felsefesi, istihdam politikas1 ve insan kaynaklar stratejisine dayal1 personel ya da Insan
Kaynaklar1 Yonetimi sistemlerinin tasarim ve yonetimiyle uyumlu bir yaklasimdir. Bir
diger goriise gore, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitiin islem stratejisi ile Insan
Kaynaklar1 Yonetimi faaliyet ve politikalarinin uyumlu hale getirilmesidir. Cing6z ayni
zamanda ¢alismasinda, yukarida da degindigimiz gibi, insanin Orgiitlerin hizmet ettigi
sektorlerde 6ne ge¢mesi adina kullanilabilecek bir kaynak olarak goriildiigiine de

deginmistir (Cing6z, 2011:37).

Literatiirde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini agiklayan daha birgok baska
caligmalar da mevcuttur. Ancak calismamizda bu alanda iizerinde durmak istedigimiz
konu, stratejik insan kaynaklari yonetiminin niteliklerini ve buna dair alinabilecek
kararlar1 sergilemektir. Bu agidan literatiirden siyrilarak konunun odaklarina dogru

gelismek daha dogru olacaktir.

1.9. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
OZELLIKLERI

Stratejik yonetim genel anlamiyla bir yonetim bir bi¢imi olduguna gore
yonetimin ana unsurlart olan planlama, orgiitleme, yliriitme, koordine etme ve
denetleme fonksiyonlarina sahiptir. Bununla birlikte stratejik yonetimin geleneksel
yonetim anlayisindan farkli olarak orgiitiin gecmisteki ve bugiiniindeki faaliyetlerinin

yani sira gelecekteki hedeflerini de planlayarak 6ngoériide bulunmasi ve bu dogrultuda
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kendisine uzun vadede rekabet {istiinliigii saglayacak projelerin yonetimine agirlik
verilir. Insan kaynaklari stratejisi ve faaliyetleri ile drgiitiin temel stratejisi arasindaki

bag1 kurabilmesi de stratejik insan kaynaklari yonetiminin en belirgin 6zelligidir

(Akdemir, 2004: 12-33).

Bununla Dbirlikte, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin &zelliklerini $0yle

ozetlenebilir;

e “Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitlerin her kademesi arasinda

biitiinleyici, baglayici ve tamamlayici bir role sahiptir(Camkara, 2007:3)

o Orgiit calisanlarinin davranis ve tutumlarm anlayip degerlendirme yapmay1
gerektirir ¢linkii stratejik insan kaynaklari yonetimi personelin yonetime daha

fazla katilimin1 saglamay1 amagclar

o Orgiitiin i¢ kaynaklarim degerlendirirken dis gelismeleri de yakindan takip
etmesini gerektirir (Akdemir, 2004: 34)

e Isgorenin rekabet avantaji saglamak konusunda stratejik bir kaynak olarak

degerlendirilmesini gerektirir

e Personel istihdami politikast ve insan kaynaklari stratejisini esas alan insan
kaynaklart sistemlerinin olusturulup etkin ve kapsamli bir sekilde yonetilmesi

yaklagimina sahiptir.

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Orgiit icinde ve disinda oldukga gii¢lii bir
iletisim agma sahiptir, 6zellikle kurum i¢indeki iletisimin gelisimi konusuna

biiylik 6nem verir.

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde tiim hamleler gelecege iliskin planlarla

bagdasiktir.

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi i¢in teknolojik gelismeler yadsinamaz bir

Ooneme sahiptir.
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e Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi i¢in personel yalnizca is goren, emegi
karsiliginda maas alan bir subje degil bununla birlikte firmanin tesvike ve deger

gordiigiinii bilmeye ihtiyaci olan organlaridir.

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siireklilik arz eden ve etkin bir genis capl
planlama anlayisina sahip olup bu planlama faaliyetini Orgiitin en kiigiik

parcasina kadar siirdiirtir. (Aykag, 1999:111)

Insan kaynaklar1 olgusuna stratejik bakis acis1 segilen stratejilerin Orgiit
stratejileri dogrultusunda etkin bir bi¢gimde uygulanabilmesini, insan kaynaginin en
verimli diizeyde degerlendirilmesini, fiziki olanaklarin insan kaynaklari temelinde elde

edilen avantajlarla yonlendirilmesini saglar (Demir, 2009: 41).

1.10. STRATEJIK iINSAN KAYNAKLARI YONETIMi YAKLASIMLARI

Stratejik insan kaynaklari yonetimi hususunda yapilmis ¢ok fazla g¢aligma
olmasina ragmen, bu mevzuyu tam olarak aciklayan tek bir teori yoktur (Delery ve
Doty, 1996: 803-804). Etkin bir stratejik insan kaynaklar1 iglevi gelistirmek i¢in her bir
asamanin farkli yonlerinin birlestirilmesi gerekebilir (Kalafat, 2016: 15-19). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi kavramini agiklamak amaciyla gelistirilen farkli yaklagim

asagida 6zetlenmistir:

e Evrensellik Yaklasimi/En Iyi Uygulamalar Yaklasim1
e Durumsallik Yaklasimi/En Iyi Uyum Yaklagimi

e Bic¢imlendirici Yaklasim

e Baglamsal Yaklagim

e Strateji Odakl1 Yaklagim

e Karar Odakl1 Yaklasim

e Icerik Odakl1 Yaklasim

e Uygulama Odakli Yaklagim
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1.10.1. Evrensellik Yaklasim (En Iyi Uygulama Yaklasimi):

Evrensellik onermesi stratejik insan kaynaklari yonetimi literatiiriindeki teorik
ifadenin en basit formudur. Bu yaklagim, bir bagimsiz degiskenle bir bagimli degiskenin
arasindaki iliskinin orgiit niifuslarinin karsisinda evrenselligini ima eder. Evrensellik
tahminlerini gelistirmek iki adimi1 gerektirir. Birincisi 6nemli stratejik insan kaynaklari
uygulamalar1 saptanmali, ikinci olarak da her bir uygulamanin orgiitsel personfansa

baglantilari saptanip sunulmali (Delery ve Doty, 1996: 805).

Evrensellik yaklasiminda en iyi insan kaynaklari uygulamalarinin saptanmasi
stratejik yonetim agisindan son derece onemlidir. Bu uygulamalarin belirlenmesi icin
gereken unsurlar dort 6nemli insan kaynaklari iglevi olan personel se¢imi, egitimi,
degerlendirilmesi ve iicretlendirilmesidir (Bath, 2000: 1-11). Aslinda farkli 6rgiitler i¢in
farkli en iyi uygulamalar sektorel olarak degisebilir ama bununla birlikte sektorler
arasinda ortak uygulamalar da mevcuttur. En iyi uygulama yaklagiminda amag isletmeyi
gereksiz is yiikiinden arindirmak ve boylece isletmeleri esas kabiliyetlerine yonelterek
isgorenlerin isletmeye ait gorevleri niteliklerine uygun bir sekilde gergeklestirmesini
saglamaktir (Akdemir, 2004: 39). Boxall ve Purcell en iyi uygulama yaklagimini

asagida temel 6gelere bagli olarak 6zetlemislerdir.
e Secici istihdam
e Yonetimi kiiciik takimlardan baglatip kendini yonetebilen takimlarin kurulmasi
¢ Bilginin ortak paylagimin ve isgoren ile kapsamli iletisimin saglanmasi
e Kesintisiz egitimin saglanmasi

e Tesvik edici uicretlendirme politikasi, uygun degerleme ve maaglarin makas

araliginin daraltilmasi boylece statii dengesizliklerinin azaltilmasi

e Isin siirdiiriilebilirlik giivencesi ve yiiksekperformans sergileyen isgdrenin
odiillendirilmesini saglayan gelistirilmis terfi imkanlarinin saglanmasi ve tesvik

planlarinin uygulanmasi
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e Yetkilendirme zincirinin iizerinde durularak yonetimde Orgiitsel katilim ve

biitlinliigiin saglanmasi (Akdemir, 2004:40).

1.10.2. Durumsallik Yaklasimi (En Iyi Uyum Yaklasimi):

Evrenselci yaklagim, oOrgiit performansini en iyi insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin dogrudan etkiledigini ongoriir ancak durumsalci yaklagim bu iliskiye
durumsal degisenlerin de katkisinin oldugunu, en iyi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin orgiit performansina etkisinin uzun vadede durumsal degiskenlere

bagli olarak etkisiz kalacagini savunur (Bakan ve ark., 2014: 477).

Orgiitler biiyiidilkce dogacak olan merkezilesme ve koordinasyon sorununu
elimine etmek amaciyla stratejik insan kaynaklari uygulamalarmin birbirine uyum
saglaylp destek verebilecek sekilde olusturulmalidir. Durumsallik yaklagimi, insan
kaynaklar stratejilerini i¢sel uyum ve digsal uyum olarak iki yonli degerlendirmektedir.
Digsal uyum insan kaynaklar1 faaliyetlerinin oOrgiit stratejileriyle uyumlu olmasi
gerektigini; i¢csel uyum ise insan kaynaklari faaliyetlerinin kendi i¢inde meydana
gelebilecek engellerin asilmasi ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin kendi i¢ tutarliligs
olarak ifade edilir. Bagka bir acidan i¢sel uyum oOrgiit i¢i gorevlerle isgdren arasindaki

uyumu ifade eder (Akdemir, 2004: 36).

En iyl uyum yaklasimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
orgiit ici faaliyetler, isgbrenlerin 6zellikleri ve orgiit dis1 iligkiler gibi kilit faktorler goz
oniinde bulundurularak sekillendirilmesi  gerektigini  Onermektedir. Tim bu
degerlendirmelerin 15181nda elde edilen bulgularla olusturulan etkinlik sablonunun 6rgiit

stratejileriyle uygunlugu saglanmalidir (Akar ve ark., 2011: 100).

Durumsallik yaklasimina gore istthdam asamasinda isgorenler isin niteliklerine
uygun sekilde ise alinmalidir. Boylece ‘dogru ise dogru insan’ felsefesinin bir sonucu
olarak personel agisindan bakildiginda sahip oldugu bilgi birikimi ve yeteneklerini en
etkin sekilde degerlendirebilecegi ve karsiligini alabilecegi, isletme i¢in ise daha kaliteli

hizmet alarak diger isletmeler arasinda rekabet avantaji saglayabilecegi ve ihtiyag
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duydugu hizmetin niteliklerine uygun bir alim ve &deme yapabilecegi bir firsat

olusacaktir.

Calisanlarinin  dogru ise dogru hizmet verebilecek sekilde yerlestirildigi,
yeteneklerinin farkina varildig: ve siirekli egitimlerle gelistirildigi, performansa dayali
odiillendirmenin saglandigi, terfi imkanlarinin planlanmis oldugu, herkesin fikrine
onem verilen, yoneten ile yonetilen arasindaki iletisimin etkin bir sekilde saglandigi
orglitler basariy1 ve rekabet avantajim1 en bastan ellerine almis olurlar. Ciinkii bir
organizmanin organlari ve hiicreleri oldugu gibi bir orgiitiin de takimlar1 ve isgorenleri
oldugunu disiindiigiimiizde her bir kavramin canli oldugu bu platformda gerekli ve
yeterli tiim kosullar saglandiginda saglikli bir biiyliime ve gelisme s6z konusu orgiit i¢in

kag¢inilmaz olacaktir.

1.11. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KARARLARI

1.11.1. Isgéren Temin Stratejileri

Konu gerek stratejik insan kaynaklari yonetimi olsun gerek personel yonetimi
olsun ana tema her zaman ‘insan’dir. Bu sebeple en basta iizerinde durulmasi ve
incelenmesi gereken kavram ‘insan’ kavramidir. Daha onceki bagliklarda da s6z edildigi
gibi ‘dogru ise dogru insan’ bir isletmenin basariya ulasmasinda en kilit felsefedir. Bu
dogrultuda ise alim siirecinin isin yasal ya da fiili gerekliliklerine uygun nitelikte
isgéren temini ile yapilmasi stratejik insan kaynaklari yOnetiminin temel karari

olacaktir.

Insan kaynaklar1 istihdam asamasindaki aksakliklar ile ise uygun isgdrenin
secilememesi islerin de aksamasina ve maliyetin artmasina sebep olacaktir. Dogru ise
dogru personelin atanmadigi hallerde isletmede personeller arasi uyumsuzluk
problemleri nedeniyle kalitede ve verimlilikte diisiisler, personeller arasi ¢atigmalar, is
kazalarinda artis ve is giinii kayiplar1 kacinilmaz olacaktir (Simsek ve Oge, 2007; 115).
Bununla beraber personellerin niteliklerine uygun olmayan islerde istihdam edilmesi
hem iggdren hem de yoneticiler i¢in stres kaynagi olacaktir. Bu durumu engellemek i¢in
ise alim Oncesinde basvuruda bulunan bireylerin uygun kisisel degerlendirme testleri

kullanarak daha stratejik bir metodla ise alim yoluna gidilebilecegi gibi ise alim
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stirecine gegilmeden once s6z konusu kadroyla ilgili etkin bir degerlendirme ile birlikte
bu iginkarakteristigi, gereklilikleri, kritik noktalar1 vebu ise ayrilmasi gereken finansal

kaynak ayrintili bir sekilde ortaya koyulmalidir.

1.11.2. Egitim ve Gelistirme Stratejileri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde is tanimina uygun personel se¢iminden
sonraki adim Orgiitiin bir pargasi haline getirilen iggdérenin siirekli egitim stratejiyle
sahip oldugu bilgilerin her gecen giin artirilarak firmaya daha da yararli olmasini
saglamaktir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetiminin hedeflerden biri, isgorenlerin
niteliklerinin egitim ve gelistirme yoluyla artirilmasi ve sonug olarak personellerin ve
tiim organizasyonun performansinin yiikseltilmesidir (Ylyasov, 2006:8).Giinlimiiziin
hizl1 teknolojik geligsmelerinin paralelinde bilgi her giin degisime ve gelisime ihtiyag
duyan, yasayan bir kavramdir. Her tiirli degisim faktoriine yonelik ortaya ¢ikan
eksikliklerin stirekli izlenerek Orgiitiin bu gelisim hizina adapte edilmesi, isletmenin
degisimlerle biitiinlestirilmesi, oOrgiitsel performansin artirilmast ve kiiresellesen
diinyada rekabet avantajinin elde tutulmasi agisindan stratejik insan kaynaklari

yonetiminin en elzem gorevlerinden biridir.

1992 senesinde yapilan bir arastirmada egitimin, personelin geliri ve
performansi lizerindeki etkisi mercek altina alinmistir. Yapilan arastirma sonucunda
egitimin performans ve isgiicii verimliligine ve personelin gelirine paralel bir ¢izgi

izledigi saptanmistir (Bartel, 1992:1-17).

Egitim ve gelistirmenin isletmelere ekonomik katkilar1 ise su sekilde

siralanabilir (Simsek ve Oge, 2007:234)

e Zamanin daha tasarruflu kullanilmasi,

e Daha diisiik maliyetle daha yiiksek kalite,
e s kazalariin azalmast,

e Hata oranlarinin diismesi,

e Makine ve techizatin daha rasyonel kullanilmasi.

Isletmelerin ihtiyacit olan bilgi ve yetenekleri elde etme ve personellerinin

potansiyellerini  optimum seviyede kullanmalarina yardimci olma konusunda
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basvurduklart kariyer gelistirme faaliyetlerine iligskin kararlar1 su sekilde siralayabiliriz

(Barutcugil, 2004:61):

e Personellere ya da takimlara yonelik egitimler,

e s baginda tecriibe kazandirma veya disaridan egitimuzmanlariyla ¢alisma,

e S0z konusu ise 6zgii ya da genel amagli iyilestirici ve gelistirici egitim,

e Egitimli ve tecriibeli personelleri yiiksek maagla ise alma yani bir nevi tecriibeyi
satin alma,

e Daha diisiik maagla calisan personellere gerekli bilgi ve tecriibeler hususunda

egitim verme

Beceriyi satin alma ya da beceriyi egitim yoluyla gelistirme kararlar stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde kritik kararlardan biri olarak insan kaynaklariin karsisina
cikmaktadir. Uzun yillar tecriibeli eleman alimi ilanlariyla istihdam yoluna giden
isletmelerin son yillarda beceriyi gelistirme yoluna gittiklerini gérmekteyiz. Bunun
sebebi Orgiitlerin tecriibeyi kendi biinyelerinde gelistirmelerinin personel memnuniyeti
ve sadakatine daha fazla katkida bulunmasinin yaninda finansal agidan da daha az
maliyetli olmas1 ve bireysel degil kitlesel gelismeyi tetiklemesi olarak diisiintilebilir.
Ciinkii yliksek maliyetle satin alinan tecriibe, s6z konusu personel isletmeyle iliskisini
kestiginde yok olacaktir. Diger taraftan tecriibenin ve yeteneklerin gelistirilmesi
isletmenin sadece tek bir personele degil isletme biinyesine kattig1 bir art1 degerdir.(

Benligiray, Serap 2007 11-25)

1.11.3. Performans Degerleme Stratejileri

Performans kelimesi bir isi yapan bireyin, takimin ya da Orgiitiin o iste
hedeflenene yonelik ulasilabilen, saglanabilen sonucu gdsteren soyut ve somut bir
kavramdir. Orgiitiin belirlenen hedef ya da standartlarla isgdren ve orgiit faaliyetleri
sonucu ulasilan sonug arasindaki yakinlik ya da uzakligin bir gostergesi olan orgiitsel

performans, sistemin toplam performansidir (Geylan vd., 2004:141).

25



Performans degerlendirme ise, bir firma c¢alisaninin isindeki basarisini saptama,
degerlendirme, kendisine bildirme, basarilarini takdir etme ve bir gelisme programi
olusturma siirecidir. Bu siiregte personelin ne tiir niteliklerinin degerlendirme
kapsamina alinacagi iyi saptanmalidir. Personelin fiziksel yeteneklerinin degerlendirilip
basari durumunun ortaya ¢ikarilmasinin yaninda gelisme ve ilerleme yeteneklerinin de
saptanmasina yonelik degerlendirmeler yapilabilir. Ozelikle yonetim kadrosunda ¢alisan
personellerin performans degerlendirmeleri yapilirken oldukg¢a dikkatli davranmak
gerekmektedir ¢linkii calisanlarin psikososyal karakterlerinin degerlendirilmesi fiziksel

degerlendirme kadar kolay degildir (Demir, 2009: 41-44).

Performans degerlendirme denetim amaglh kullanildig1 gibi, ayni zamanda
gelismeye yonelik bir siireg olarak da kullamilabilir. Orgiitteki biitiin galisanlara
gorevlerini daha iyi yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar: bilgileri saglayan performans
degerlendirme sisteminin temel amaglar1 sdyle siralanabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgn,
2005: 228-229):

e Performansi iyilestirilmek,

e (Calisanlar1 motive etmek,

e [Egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemek,

e Ucret ayarlamasi icin zemin olusturmak,

e Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,

e [Kadrolama siirecindeki eksiklik ve yetersizlikleri gidermek,

e Insan kaynaklariyla ilgili kararlarda hata yapilmasin1 6nlemek,

e [ tasarimindaki yanhsliklari tespit etmek,

e Terfi, nakil, ddiillendirme ve isten ¢ikarma kararlarinda objektifligi
saglamak, yasal temel olusturmak,

e Calisanlarin 6zel sorunlarmi degerlemeye dahil ederek, bu konuda insan
kaynaklar1 boliimiine yardime1 olmak,

e lyi bir iletisim ortamimin kurulmasina yardimci olmak,

e Insan kaynaklar1 yonetimi icin dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

e Orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmak.
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Performans degerlendirmesiyle iki ana soruya cevap bulunmus olur. Birincisi,

planlanan sonuca ne derece yaklasilabildigi, ikincisi yapilan bu planlarin ne kadar dogru

ve gercekei oldugudur. Planlanan ile elde edilen sonug arasindaki fark orgiitte ya da

isgérende eksik yoneleri meydana cikarir. Bu eksiklikler, finansal, teknolojik, insan

kaynagi gibi bircok konuda olabilir. Belirlenen eksikliklerin ne sekilde telafi

edilebilecegi karsilagilan bir sonraki konudur. Boylelikle orgiitiin rekabet giictinii

azaltan faktorler ortadan kalkmis olur (Ylyasov, 2006: 58).

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin, yonetsel kararlarin

alinmasinda etkili olmasit nedeniyle, performans degerlendirmeye ihtiyag duyulur.

Performans degerlendirme nedenleri sdyle siralanabilir (Dessler, 2008:339- 340; akt.
Tunger, 2013:93-94):

Pratik bakis agisindan; mevcut temel iicret ve terfi kararlar1 isgoren
degerlendirmesine dayandirilir.

Degerlendirmeler; performans yonetimi siirecinde tamamlayici bir rol oynar.
Isverenin stratejik amaclarini, ¢alisanlarin zel amagclarina déniistiirmede
oldukgca iyidir.

Degerlendirme; yonetimin ve astlarin herhangi bir eksikligi diizeltmek icin
bir plan gelistirmesine ve asta dogru yaptigt seyleri pekistirmesine imkan
Verir.

Degerlendirmeler; yararlt bir kariyer planlamasi amacina hizmet eder.
Calisanlarin  giiglii ve zayif yonleri 1s18inda, kariyer planlarimi goézden

gecirmesine bir firsat saglar.

En sik kullanilan performans degerlendirme yontemleri su sekilde siralanabilir:

Grafik Dereceleme Yontemi: Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin
basar1 ile yiiriitiilmesi bakimindan onemli goriilen niteliklerin bir 6lcek
tizerinde, en kotiiden en iyiye ya da en iyiden en koétiye dogru

derecelendirilmesi esasina dayanir (Bingol, 2006: 338).
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Zorunlu Secim Yontemi: Bu yontemde degerlemeciye, hangisinin daha
yiiksek puana sahip oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadelerin yer aldigi
bir form verilir ve personeli degerlerken bu ifadelerden birini se¢cmeye
zorlanir. Bu nedenle bu yontem zorunlu se¢im yontemi olarak adlandirilir
(Budak, 2008: 430).

Karsilastirma Yontemi: Karsilastirma yontemleri, basit ya da dogrudan
siralama, alternatif siralama, puan verme ve ikili karsilastirma gibi
calisanlarin birbirleriyle kiyaslandig1 yontemlerdir (Benligiray, 2007: 157).
Zorunlu Daglm Yontemi: Zorunlu dagilim yonteminde, c¢alisanlar
performans durumlarina gore, belirli kiimeler i¢inde toplanir. Ornegin, drgiit
icerisinde en iyi performanst gosteren ilk %10’luk grupla en koti
performansi gosteren ilk %10’luk grup bu yontemle belirlenebilir (Akgemci
ve Giiles, 2009: 119).

Kritik Olay Yontemi: Bu yontemde, degerlendirecek her astin bagarisini ya
da basarisizligin1 gosteren ilging olaylar, degerlendirme dénemi igerisinde
bir forma kaydedilir (Canman, 1993: 24; akt.Tunger, 2013:98).

Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontemde isgdrenin c¢alismasini ve
davraniglarin1 belirlemek amaciyla bir dizi sorunun bulundugu bir liste
kullanilir. Sorular genellikle evet-hayir bi¢iminde cevaplanir (Tunger,
2013:98).

Sonuc¢lara Dayali Degerlendirme Yontemi: Bu sistemde, calisanlarin
onceden iizerinde anlastigi donemsel amaclar vardir. Ornegin; fireleri %5’e
indirmek ya da verimliligi %10 artirmak amag olarak belirlenmisse, donem
sonundaki degerlendirme, calisanlarin bu amaclar1 gerceklestirme diizeyleri
tizerinden yapilir (Tunger, 2013:98).

360 Derece Degerlendirme Yontemi: Bu yontem, c¢alisanin
performansinin; is arkadaslar1 ve yoneticileri ile i¢ ve dis miisteriler gibi
stirekli iletisim halinde bulundugu ve birlikte calistig1 kisilerden elde edilen
bilgiler dogrultusunda degerlendirilmesi siirecidir (Appelbaum vd., 2009:
298-299).

Takima Dayah Performans Degerlendirme: Orgiitlerdeki bazi isler

Ozellikle takim halinde yapildigindan performans degerlendirme de takim

28



halinde yapilir. Takimi bir biitiin olarak degerlendirmek olduk¢a zordur;
diger yandan boyle bir degerlendirme bireysel performansi tam olarak
yansitamaz (Tunger, 2013:98).

e Davramisa Dayah Degerlendirme Olgegi: Bu dlgekle bireyin performansi
cesitli boyutlar ya da kriterler acisindan oOl¢lilmeye c¢alisilir. Calisanlar;
spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek davraniglari sergileyip
sergilemediklerine gore degerlendirilir (Bayraktaroglu, 2008:121).

e Alan incelemesi Yontemi: insan kaynaklar1 uzmani, amire her bir astin
basaris1 hakkinda ayrintili sorular sorar ve daha sonra degerlendirme
raporunu hazirlar. Hazirlanan raporlar, gerektiginde tekrar gézden gegirip

diizeltecek olan amire gonderilir ve onaylanarak kesinlik kazanir (Bingol,

2006:345).

Performans degerlendirmesi yilda 1 kez yapilir ve her calisanin gelismesine
yonelik ihtiyaclar belirlenerek, calisanla mutabakat saglanir. Ayrica, yilsonunda
gerceklestirilen {iicret diizenlemeleri de performans degerlendirmesi sonuglarina

dayandirilir.
Performans degerlendirme sonuglari;

e Stratejik Planlama
e Ucret Yonetimi Sistemi
e Kariyer Yonetimi Sistemi

e [Egitim Yonetimi Sistemi

gibi yonetim fonksiyon ve sistemlerine temel olusturmaktadir (Ylyasov, 2006: 57).

1.11.4. Ucretlendirme ve Odiillendirme Stratejileri

Ucretlendirme kararlar1 insan kaynaklari boliimiiniin en kritik ve en zor islevidir.
Bagli kalinmas1 gereken adalet, esneklik, dengelilik, aciklik ilkelerine uyumlu bir karar
alma siirecinde terfi mekanizmast g6z Oniinde bulundurularak ve performans

degerlendirme sonuclarindan yararlanilarak sonuca ulasilir.
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“Adalet/esitlik tek boyutlu bir kavram degildir; dissal, i¢sel, bireysel ve siireg
esitligi gibi konulart igerir. Dissal esitlik, firmanmin ¢alisanlarin dis emek piyasasinda
hizmetleri karsiliginda alabilecekleri ticreti onlara odemesidir. Bireysel esitlik ise
calisanlarin bireysel performanslariyla orantili olarak odiillendirilme derecesi olarak

tammlanmaktadir ”(Geng, 2009: 171).

Ucretlendirme stratejisinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi durumunda
mevcut personellerin isletmeye bagliliklar1 artar ve sektordeki nitelikli adaylarin da
dikkatini ¢eker boylece firmanin sektoriinde iin yaratmasi kaginilmaz olur (Simsek ve
Oge, 2007:191-197). Bununla beraber personel motivasyonu artar ve eleman
sirkiilasyonu azalir, stratejik insan kaynaklar1 planlarinin uygulanabilirligi artar, farkli
isletmelerde birbirinden farkli iicretlendirmeler olmasi sebebiyle isletmeye rekabet
avantaj1 saglar (Ylyasov, 2006: 60). Calistig1 isletmeye zihnen ya da bedenen emek
veren personelin hakettigini diisiindigi geri doniisii almast durumunda bireysel
performans ve sonuc¢ olarak orgiitsel performans artar. Ozellikle odiillendirme
stratejilerine yer veren isletmelerde Orgiitsel planlarin agirhik verdigi alanlarda
ddiillendirmelerin uygulanmasi sonucunda personelin konuya ilgili motivasyonu artacak
ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmadaki basarisi da bu sonuca paralellik gosterecektir.

Tablo 5. Ucretlendirme ve Odiillendirme Kararlar

Personellere sabit licret 6demek ve Cesitli  kriterlere  gore  farklilik
sosyal haklar paketi sunmak gosteren ticretler ddemek

Yalnizca s6z konusu isin {invana Personelin bireysel katkisina dayali
yonelik ticret 6demek iicret 6demek

Isgdrenin kidemine bagl kalinarak Isgdérenin performans1 gdz Oniine
ticret ddemek aliarak tlicret 6demek

Ucretlendirme ve ddiillendirme Yoneticilere iicretlendirme ve
kararlarin1 tek merkezde (IK) odiillendirme kararlar1 alma yetkisini
belirlemek vermek

Kaynak: Barutcugil, 2004
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Bu kararlarin insan kaynaklar1 ydnetimi biinyesinde degerlendirilmesi siirecinde
karsilasilan bir takim sorular vardir. Isgdrenin firmaya sagladigi katki karsiliginda elde

ettigi licret ve Odiillerle ilgili kararlardir.

Isletmeler 6diillendirme yontemlerini {icret, terfi, sahip olunan haklar gibi son
derece sinirli bir yonde degerlendirme egilimindedirler. Giiniimiize kadar yapilan farkli
caligmalarda isletmelerin personellerin degerine ekleyebilecekleri bir¢cok ddiillendirme
sisteminden bahsedilmistir. Asagida bu dogrultuda hazirlanmig kismi bir listeye yer

verilmistir (Geng, 2009: 170):

e Sorumluluk,

e Alici ya da tiiketicilerden olumlu geri bildirim,

e [Egitim ve gelistirme faaliyetleri firsatlari,

e s giivencesi,

e Istenilen pozisyonlarda dikey ya da yatay hareketlilik,

e Is arkadaslarindan saygi1 gormek yoluyla personelin kendini iyi hisstmesi.

Columbia Universitesi’nde, on yillik is tecriibesi olan, igletme boliimiinde
yiiksek lisans mezunu bireylerornekleminde yapilan bir ¢alismada Devanna (1983), bu
grubun ilk islerine girdiklerinde, is motivasyonlarini en fazla artiranddiillerigerisinde
licretin yer almadig1 sonucuna ulasmustir. isletme yiiksek lisans dgrencileri agisindan en
degerli 6diil, yeni bilgileredinmek i¢in isletme tarafindan saglanan egitim firsatlaridir ve
is hayatinakatildiktan on yil sonra ayni grup icin en degerli 6diil sorumluluk sahibi

olmak olarak kayitlara gegmistir (Devanna ve ark., akt. Geng, 2009:172).

1.11.5. s Tliskileri Stratejileri

Is iliskileri temel olarak personeller arasindaki i iliskiler ve orgiit-personel arasi
iligkileri ifade etmektedir. Personellerin c¢alistiklart isletmelere bagliliklarinin o
isletmeyle aralarinda bir problem olmadan bozulmasi genellikle personel arasi
iligkilerde meydana gelen problemlerden kaynaklanmaktadir. Bu gibi durumlarda

meydana gelen gatisma ortami verim ve performans diisiisii, ise devamsizlik, is yiikiiniin
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devri gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Kogel, 1995: 415). Zamaninin biiyiik bir
kismini ig yerinde gegiren ¢aligan i¢in is arkadaslariyla arasinda olan iletisimin kalitesi
oldukca biiyiikk bir 6nem arz etmektedir. Psikolojik anlamda huzursuz ve mutsuz
olunmasina sebep olan bozuk is iliskileri motivasyonun diismesine ve bunun sonucunda
bireysel performansta azalmaya sebep olabilir. Personelin tam kapasite calismasini
engelleyerek oOrgilite mali ylikiin yaninda isletmenin kurum kiiltiiriiniin zedelenmesine
sebep olan bu gibi olumsuz durumlari engellemek adina giiniimiizde Orgiitler, is
iliskileri stratejileri gelistirmeye baslamis ve bu konu basli basina bir insan kaynaklari
yonetimi konusu haline gelmistir. Ote yandan personellerin &rgiit ile arasindaki iliski
orgiitsel bagliligi ve kurum kiiltiiriinii dogrudan, stratejik yonetim planlarin1 da dolayli

olarak etkilemektedir.

Yasadigimiz donemde kurum kiiltiirliniin, kurumlarin rekabet avantaji elde
etmelerinde ¢ok 6nemli bir rolii vardir. Ciinkii orgiit kiiltiirii, isletmelerin hedef, strateji
ve politika olusturmalarinda ciddi bir etkiye sahip oldugu gibi, yoOneticilerin
kararlastirilan stratejinin uygulamasini kolaylastiran ya da zorlagtiran 6nemli bir aractir

(Ylyasov, 2006: 64).

Stratejiler varsayimlara gore olusturulur. Stratejiler enformasyon temelinde
kurgulanmis izlenimi uyandirirlar ancak enformatik yorum, inang, deger ve
varsayimlarla kendini gosterir. Ileriye doniik planlamanm belirlenmesi igin de
varsayimlarda bulunmak mecburiyeti s6z konusudur. Varsayimlar, kuruluslar icin
onemli olmasinin yani sira belli bagh riskleri de barindirirlar. Varsayimlar, alternatif
stratejileri kurgulamak zorunda olan planlamacilar ve list diizey yoneticilerce Orgiitiin
kiltlirii géz oniinde bulundurularak belirlenir. Risk alan ydneticiler giiglii bir sekilde
biiyliyen bir pazar ve sinirli rekabet kosullariyla parlak bir gelecek planlarken, aym
sartlara sahip bagka bir kurumun yoneticileri belirsiz bir gelecek goriir ve daha kisitlt
stratejileri secerler. Dolayisiyla, tercihte ve basariya ulagsmis uygulamalarda orgiit

kiiltiirti bliyiik 6nem tasir (Eren, 2000:393-394).
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Tablo 6. Isletme ile isgoren arasindaki iliskileri ilgilendiren konulardaki kararlar

Disiplin olgusunun personelin
davranislarini kontrol altinda tutmak
konusunda bir yontem olarak

kullanilmasi

Personellerin isletme i¢inde huzur ve
disiplinin saglanmasina yonelik uygun
davraniglara proaktif olarak tesvik

edilmesi

Isletme ¢ikarlarii odak alan politikalar

gelistirmek

Personel ¢ikarlarini odak alan politikalar

gelistirmek

Bicimsel olmayan etik anlayisa

dayanma

Acik standartlar ve prosediirler

gelistirmek ve bunlar1 zorlamak,

Yukaridan asag iletisime dayali

yonetim iligkileri gelistirme

Agik ve cok yonlii iletisim kanallarini

olusturmak

Kaynak: Barutcugil, 2004

Tablo 6°da personel ile isletme arasindaki iliskiler ile ilgili konulardaki dort farkli insan
kaynaklar1 yonetimi kararina deginilmistir. Bu tabloda her satirda bir konunun iki ayri

secenegi birlikte verilmistir.

1.12. STRES

Ozellikle yeni binyila girilmesiyle birlikte korkusuzca artan ivmelenmesiyle
stres, hemen her bilim alaninda “Cag hastalig1” olarak adlandirilmaktadir. Ciinkii insan
bedeni stres altinda olmadig1 zamanlarda inanilmaz bir ahenk i¢inde ¢alismaktadir. Her
sey yolunda oldugunda bireyler ve zihin dahil bedenleri homeostatik denge iginde
huzurlu bir yasam siirerler. Stres altindaki bir beden ise olduk¢a yogun bir enerjiye
ihtiyag duyar. Ustelik stresli zamanlarda dis kaynakli enerji alimina da kendini kapatan
beden korkung bir halsizligin ve kimyasal dengenin bozunumundan kaynaklanan bir
huzursuzlugun pengesine diiser. Bir¢ok bilim adami bu gibi durumlarda viicutta “Stres

hormonu” adin1 verdikleri bir hormon salgilandigina dair goriis bildirmislerdir.
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1.12.1. Stresin Tanim ve Kapsami

Bugiin hemen herkesin kelime dagarciginda saglam bir yer edinmis olan stres
kelimesi Latince “estrictia”, eski Fransizca “estrece” sozciiklerinden tiireyip gliniimiize
gelene kadar hem fonetik olarak hem de anlam ¢ergevesi bakimindan siirekli bagkalasim
gecirmistir. Bundan dort yiizyil once ilk kez kullanildiginda felaket, dert, musibet gibi
anlamlarla giin yliziine ¢ikan stres kavrami zaman i¢inde degiserek kisilere, objelere,
organlara ya da ruhsal yapiya uygulanan baski, zor gibi bir anlamla biitiinlesmistir.
Giliniimiize yaklastikca anlam1 ‘bu giice kars1 gosterilen direng’ seklinde bir kaymaya

ugramistir (Aydin, 2002:2).

Ilk kez 1977 yilinda “viicudun herhangi bir dis talebe verdigi dzel olmayan
tepki” tanimiyla Selye tarafindan kullanilan stres kavramu ile ilgili diger tanimlar su

sekildedir:

Davis (1982): “bir kisinin duygularinda diisiince siire¢lerinde veya fiziki

sartlarinda, kisinin ¢evresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu’;

Magnuson (1990): “kisinin gergek diinyasi ile beklentileri arasindaki farkliliga
gosterdigi tepki” (Glimiistekin ve Oztemiz, 2004: 64);

Robins (1996): “kisilerin karsi karsiya kaldiklari, firsat, simirlama veya

istemlerin belirsiz ve dnemli olan dinamik kogullarinin sonucu”(Soysal, 2009: 18).

Bugiin Tirk Dil Kurumu (2017) stres kelimesini “Canli organizmasinda
savunma uyandirict  etkilerle (stres faktorii) buna karsi olusan savunma
mekanizmasi ’seklinde tanimlamaktadir. Aslinda bildigimiz stres, kelime anlaminin tam
karsiligiyla gerilim, anlik ve hazirliksiz yakalanilan durumlara karsi aklin ve bedenin

reflektif olarak verdigi tepkilerden ibarettir.

Aragtirmacilar stresin ne oldugu konusunda tam bir goriis birligine varamamis
olmalarmin yani sira stresin ne olmadigi konusunda da ¢alismislardir. Buna gore stres
bilinenin aksine yalnizca norolojik bir tansiyon olmadig1 gibi yalnizca basit bir kaygi da
degildir. Bunun yani sira her zaman stres kaginilmasi gereken zararli bir olgu da

degildir. Ciinkii bilimsel manasiyla stres kavrami, karsi karsiya kalinan olumsuz
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etmenler gibi, maruz kalinan olumlu olay ve durumlarin organizmada yarattig1 degisimi
de ifade etmektedir (Soysal, 2009:18). Bununla beraber makul miktarda stres aslinda
insan 1rkinin magara hayatindan bu yana hayatta kalma stratejisinin en elzem pargasi
olmustur. Diisiinebilen tiim canlilarin tehlike karsisinda hazirlikli durmasini saglayan en

Onemli etmen strestir.

1.12.2. Stresin Asamalari

Bireylerin bir stres kaynagiyla kars1 karsiya kaldig1 andan itibaren sempatik sinir
sisteminin uyarilmasiyla baglayan tepki mekanizmasi tanimlanmistir. (Altuntas, 2003:

13; Eroglu, 2009: 301):

Stresor-Stres S
Kaynag Uyum
\. E 4 Uyum Sendromu:
\. L

NI R Organizmada meydana

/ N
Ara Faktorler: / gelen gegici durum
Stres kaynagmm // E
etkisini artran veya

azaltan faktérler S

Uyumsuzluk

Sekil 1. Genel Uyum Sendromu Modeli

Kaynak: (Cinar, 2010: 103).

Hans Selye tarafindan olusturulan ve stresin en 6nemli teorilerinden biri olan Genel
Uyum Sendromu, viicudun strese tepki vermesi silirecinde meydana gelen biitiin
fizyolojik degisimleri kapsar ve alarm, direnme ve tiilkenme olmak iizere li¢ asamadan

olusmaktadir

* Alarm Tepkisi (The Alarm Reaction); Uyaranin stres olarak algilandigi bu
asamada beden “savas ya da kag” tepkisi verir. Bu sirada viicutta olusan bir dizi fiziksel
ve kimyasal reaksiyonlardan sonra birey, kagmaya ya da stres kaynagi ile yiizlesmeye
hazir olur. Kalp atislar1 hizlanir, g6z bebekleri bliylir, kaslar gerilir, nabiz yiikselir,
solunum ytikselir ve bobrek listli bezinde yer alan adrenalin ve kortizol salgilanir. Stres

kaynaginin bu asamada ortadan kalkmasi durumunda viicut hareketleri yavaslar ve
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gevseme durumu olur, aksi halde ise direng asamasina gecilmektedir (Aktas ve Aktas,

1992; 155; Aydin, 2016: 5; Cinar, 2010: 103-104).

* Diren¢ Asamasi (The Resistance Stage);alarm asamasini “uyum ya da
direnme” asamasi takip etmektedir. Stres kaynagina uyum saglanilabilirse viicut
homeostatik dengesine geri donmeye ve bedendeki tahribati gidermeye g¢abalar. Bu
asamada hala sempatik sinir sistemi devrededir ancak alarm asamasindaki kadar aktif
durumda degildir. Parasempatik sinir sisteminin devreye girmesi stresle basa ¢ikildigi
anda baslar ve kalp atisi, solunum, tansiyon diizene girer, alarm asamasinda kaybedilen
enerji geri kazanilmaya calisilir. Direng evresinde kisi strese karsi koyabilmek adina
oldukga yiiksek bir ¢aba gostermektedir ve viicut direnci normal smirlarin tizerindedir.
Eger bu direng stresi yenebilirse her sey diizene girer aksi halde siirekli ve yogun
gerilim bedeni tilkkenme asamasina dogru gotiirmektedir (Aydin, 2016:5; Cinar,

2010:103-104).

* Tiikenme Asamasi (The Exhaustion Stage); Bu asamada parasempatik sinir
sistemi devrededir (Aydm, 2016:5). Beden tiikenmistir ancak stres kaynagi hala
mevcudiyetini korumaktadir. Bu durumda kisi tiim diger stres kaynaklarina da acik hale
gelmektedir. Davraniglarda ciddi derecede sapmalar, uykusuzluk ve bas agrisi, gogiis
agris1, kulaklarda uguldama, bas donmesi gibi psikosomatik belirtilerin goriinmesinin
yaninda psikolojik anlamda birey kendini caresiz, 6fkeli, cesaretsiz, siipheci, karamsar,
engellenmis ve yalniz hissetmektedir. Tiikenmislik asamasina gelmis bir birey icgin

yasamak artik biiytik bir kiilfet haline gelmistir.

1.12.3. Stres Belirtileri

Stres belirtileri olduk¢a karmasik bir yapida kendini gosterir, stresin seviyesi bu
belirtilerde ve etkilerinde farkliliklara neden olur. Bazi belirtiler zamanla kaybolurken
baska bir belirti bir dncekinin yerini alabilir (Erding, 2005:9). Bireylerin stres karsisinda
yasadiklar1 psikolojik degisikliklerin yani sira bedensel problemlerin eklenmesi de yeni
bir stres kaynagi olusturur. Bunun nedeni psikosomatik denilen stres kaynakli bedensel
semptomlarin genellikle tibben teshis edilememesidir. Ornegin stres kaynakli kulak

uguldamas1 belirtisi yasayan birey doktora gittiginde kulaginda higbir problem
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goriinmedigi gergegiyle karsilagabilir ya da parmaklarinda uzun siireli uyusma yasayip
hastanede yapilan biitiin tetkikler sonucunda yine aslinda higbir somut sebep olmadigi
sonucu ¢ikabilir. Boyle durumlarda birey yasadigi rahatsizligin tanimindaki

belirsizlikten dolay1 ekstra bir gerginlik altina girmektedir.

Stres kaynakli belirtiler duygusal, bedensel, zihinsel ve sosyal olmak {izere dort

grupta toplanmistir (Braham; akt., Akgiindiiz, 2006:9):

1. Duygusal Belirtiler: Kaygi, paranoya, depresyon, 6zgiiven eksikligi, ¢abuk
aglama, gerginlik, 6tke nobetleri, saldirganlik, ruhsal durumda ani degisiklikler,
asir1 hassasiyet, diismanlik, duygusal agidan tiikenmislik hissi stresin yarattigi
duygusal belirtilerdir.

2. Bedensel Belirtiler: Bas agrisi, bas donmesi, barsak diizensizlikleri, kusma,
mide problemleri, viicut genelinde halsizlik hissi, sirt agrilari, agir1 uyku ihtiyaci
ya da uykusuzluk, istah azalmasi ya da artmasi, asir1 terleme, ellerde titreme,
deride dokiintii, dis gicirdatma gibi belirtiler fiziksel belirtiler kapsaminda
degerlendirilmektedir.

3. Zihinsel Belirtiler: Mizah anlayis1 kaybi, zihin karisikligi, tek bir fikir ya da
diisiinceyle mesgul olma, asir1 derecede hayal kurma, hafizanin zayiflamasi, is
kalitesinde ve verimlilikte diisiis zihinsel belirtiler olarak siralanabilir.

4. Sosyal Belirtiler: Normalden fazla savunmaci tutum, birgok kisiye birden kiis
olmak, konusmamak, insanlara karsi giivensizlik, bagkalarmi suglamak
insanlarda hata bulmaya calismak, rencide etmek, randevulara gitmemek veya
kisa siire kala iptal etmek gibi bulgular stresin bireyler iizerindeki sosyal

belirtileri olarak tespit edilmistir.

Stres algisindaki bireylerdeki tepkisel farkliliklar, fiziksel belirtilerin adinda ve
yogunlugunda farkliliklar ile sonuglanir. Stres altinda olan bireylerde ortak olarak
goriinen belirtiler, siirekli yorgunluk, uykusuzluk, kilo kaybi, bas agrisi, mide

problemleri ve deride dokiintiilerdir (Yarangiimelioglu, 2014:397).
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1.12.4. Bireysel Stres

Gerilim anlamina gelen stresin tiimdengeldigimizde karsilastigimiz en kiigiik
6lcekte bulundugu biitlinliik yalnizca bireylerdir. Birey diizeyinde yasanabilecek sonsuz
sayida stres kaynagi bulunmaktadir. Kisi, kendisine stres kaynagi olabilecek her tiirlii
genel durumu diisiindiiglinde sayabilecegi smirli sayida kaynak mevcutken hig
beklemedigi anlarda cok kiiciik seylerin bile kendisinde gerginlik yaratabilecegi
gercegiyle yiizlesmektedir.

Bireylerin yasadigi stres kaynaklariin temelindeyatan birka¢ unsur vardir.
Bunlardan ilki yalmzlik kaygisidir. Ozgiiven eksikligi, beklentilerin karsilanamamasi,
hayalkiriklig1 korkusu ya da toplum iginde asagilanma ve kendisini degersiz hissetme,
temel olarak yukarida bahsettigimiz olgular dogrultusunda kisi lizerinde kiigiik
seylerden en biiyiiklerine kadar indirgenmis unsurlarin evrensel kiimelerinden birkag1

olarak sayilabilir.

Stres konusunun ele alindigi bircok caligmayi1 bir araya getiren Aydemir
(2005:487-505)’e gore bireysel stres kaynaklari; Bireyin kendi karakteriyle ilgili,
kazanma hirs1, acgozliilik gibi, stres kaynaklari, bireyin is hayati ile ilgili stres
kaynaklari, bireylerin sosyal ve fiziksel ¢evresiyle ilgili olusan stres kaynaklari bireysel

stres kaynaklar1 olarak siralanabilir.

“Psikologlar acgisindan stres, onu zihinde tasityan bireye aittir”. Bireylerin ayni
stres kaynagina verdigi tepki farklilik gosterir ki bu durum psikolojik kosullardaki ya da
sosyal kosullardaki farkliliklardan kaynaklanabilir. (Baltas ve Baltas, 2002:32).

Bu durum biraz da stresin ne kadar uzun siire tasindig1 ya da ne miktarda farkl
stres kaynaginin ayn1 anda kisinin psikolojisi iizerine bask1 yaptigi ile ilgilidir. Ornegin
su dolu bir bardagin bir dakika elde tutulmasinin kas sistemimiz iizerine hemen hemen
hicbir etkisi yokken ayni bardagin bir giin boyunca ayni sekilde tutulmasi kaslar
tizerinde tahribata sebep olabilir. Kronik stres olarak adlandirabilecegimiz bu tip
durumlarda ayn1 bireyin ayni olaya farkli zamanlarda farkli tepkiler vermesi anlagilamaz

degildir.
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Bireylerin stres kaynagina cevap verme siireleri de birbirinden farklidir. Bazi
bireylerde alarm durumuna ge¢me siireci daha siiratli olup stresten daha hizli
etkilenirlerken, bazilarinda ise daha ge¢ alarm asamasina ge¢ilmektedir. Benzer sekilde
baz1 bireylerin stres kaynagina dayanabilme siiresi daha uzun olup bazi bireylerin ise

direnme giicleri daha zayif olabilmektedir (Eren, 2000; 289).

Selye’ye gore her birey, yalnizca belirli ve limitli bir uyum miktarina sahiptir.
Viicudun farkli zamanlarda karsilastig1 stres kaynaklarina verdigi tepki her seferinde bu
uyum miktarinin bir kisminin tliketilmesine neden olmaktadir. Tiikenen uyum
enerjisinin yenilenebilirligi de ¢cogu zaman miimkiin degildir. Bu sebeple, uzun zaman
dilimi boyunca ¢ok siddetli stres faktoriine maruz kalan bireylerin uyum enerjisi hizla
azalacak ve birey asir1 yorgunluk ve tilkenmislik duygusuyla bas basa kalacaktir

(Himmetoglu ve Kirel, 1994: 26).

Bir¢ok insan kendileri i¢in gerekli motivasyonu saglayabilmek i¢in bir miktar
strese ihtiyag duymaktadir. Olumsuz stres az ya da fazla miktarda gerilim s6z konusu
oldugu zamanlarda ortaya ¢ikarken, olumlu stres ise yeteri miktarda gerilimin hissedilip
bu gerilimin kisi tarafindan motivasyon saglama yolunda bir ara¢ olarak kullanilmasi
durumunda s6z konusu olmaktadir. Bu bakimdan olumlu stres personellerin en verimli
bicimde ¢aligmasina ortam saglamaktadir (Braham, 1998: 46). Is hayatinda her seyin
kontrol altinda olup dogal seyrinde gittigi, herhangi bir kaygi ya da gerilimin
yasanmadigr bir durumla kiyaslandiginda makul miktarda olumlu stresin yarattig
calisma azmi hemen hemen herkes i¢in daha yiiksektir. Stres kelimesine fizik
terminolojisinden baktigimizda ‘maddenin bir dis kuvvetin varlifinda eski ve olagan
haline donme istegi’ tanimiyla karsilagiriz. Ayni tanim aslinda bireyler lizerindeki stres
icin de gecerlidir; bir ¢cevresel etki vardir ve kisi olagan haline donmek istemektedir. Bu
durumda stres hareket istegini dogurur. Madde iizerindeki kuvvet kalktiginda tipki
gerilmis bir lastigin serbest birakilmasi gibi hareket eder. Yani stres aslinda olagan hale
dogru hareket istegidir. Bu agidan bakildiginda bireyler lizerindeki stresin Ozellikle is
yasaminda hareket istegini ve sonug olarak performans ve verimi artirmasi miimkiin ve

mantiklidir.
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Bagka bir agidan bakildiginda stres asiri kontrolsiiz hale geldiginde olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Ozellikle giinliik hayat probremleriyle basarili bir sekilde
basa cikabilmeyi engelleyecek miktarda stres (Baltas ve Baltas, 2002: 62) bireyler

tizerinde tibbi probremler yaratacak kadar ciddi sonug¢lar meydana getirebilmektedir.

1.12.5. Orgiitsel Stres

Orgiitler farkl1 ya da benzer deger, davranis ve tutum sahibi bireylerin biraraya
gelip olusturdugu sosyal sistemlerdir ve bireylerin birbirleri ile iliski igerisinde

olduklari, yasadiklar1 ve ¢alistiklar1 bir sosyal iklime sahiptirler (Saldamli, 2003: 291).

En kiiciik yap1 biriminin bireyler olmasindan dolay1 6rgiitlerde stres kacinilamaz
bir sonugtur. Bireylerinin zamaninin ¢ogunu igyerinde gegcirdikleri ve isgorenlerinin
tamamina yakininin ¢aligma amacinin yalnizca maddi gelir saglamak oldugu ger¢eginin
penceresinden bakildiginda stres, daha hi¢ bir stres kaynagi olmadan bile Orgiit
kavraminin kapisindan adim atmis olur. Bu temel iizerine ¢alisanlarin kendi kisilikleri
diger karakterlerle uyum saglasin ya da saglamasin ayni cati altinda calisma
zorunlulugu, bu calisanlarin kisisel problemleri, 6zel hayatlarindaki sorunlar, ge¢im
sikintilar1 eklendiginde zaten yeterince yiiksek bir yap1 elde ettigimiz halde bir de is ile
ilgili problemler listeye eklendiginde stres kaynagi olabilecek sayisiz etmen olarak

cikabilir.

Orgiitsel strese neden olabilecek isyeri merkezli kaynaklar1 inceledigimizde en
cok karsilasilan durumlart su sekilde siralamak miimkiindiir: Isten atilma, iistle ilgili
problemler, is teslimleri, i belirsizligi, asir1 ya da yetersiz is yiikii ve sorumluluk, asir
disiplin, orgiit politikalari, adil olmayan maaslar, yetersiz destek, basarisizlik korkusu,
riitbenin diismesi, uzun mesai saatleri, rol ¢atigmasi, kararlara katilimin yetersizligi,
personeller arasi iligki yetersizligi, yeni teknoloji, kontrol yetersizligi, is talepleri, sikici
monoton isler, olumlu durumlar (terfi, yeni bir is, basar1 gibi), orgiitsel liderlik, kurum
kiltiriiniin  eksikligi, isletme ile calisanin degerlerinin arasindaki farkliliklardir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 64). Bununla birlikte calisanlar arasi rekabet, vardiyali
calisma diizeni ve fazla mesai, ¢alisma ortaminin kotli olmasi, hiyerarsik ve merkezi

orgiit yapilari, yetki ve sorumluluk hatalari, zorbalik (mobbing) (Soysal, 2009: 20-26),
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bireylerin sahip olduklar1 yetenekleri bagli olduklar1 orgiitte kullanamamalari,
yoneticilerini benimseyememeleri de Orgiitsel stres kaynaklari olarak olarak

¢ikmaktadir.

Diger taraftan iggorenin karakterinin de basli basina bir orglitsel stres kaynagi
oldugunu gérmemiz miimkiindiir. Bireylerin ¢evresini algilama sekli, cevresindeki
degisimlere ya da kisiler arasindaki iletisim konusundaki fikirleri neredeyse tamamen
karakter ile ilgilidir. Isgdrenin otokratik yapida olusu, i¢ine kapanik ya da disa doniik
biri olusu, cinsiyeti, duygusal ya da gergek¢i olusu, ¢abuk incinmesi, direng diizeyi,
sahip oldugu uyum enerjisi, basar1 ihtiyaci oOrglitsel yapi i¢inde stres kaynaklarini
olusturmaktadir (Erdogan, 1999:167). Tim bunlara ek olarak 06zellikle yonetici
kadrosunda calisanlarin asir1 disiplinli, tutarsiz ya da kisisel problemlerini isine tagiyan
profesyonellikten uzak bir karakterde olusu, orgiit ici stresi oldukca fazla etkileyen bir
etmen olmaktadir ¢iinkii Orgiitlerde enerji aktarimi, daha c¢ok iisten asta dogru
gerceklesmektedir.

Tablo 7. Strese Neden Olan Bashica Faktorler ve Orgiitsel Sonuclar:

Bireysel Faktorler
e Yasamla ilgili ani olaylar (6liim, dogum,
bosanma gibi)
e  Kisilik (hirsli, sakin olma gibi)
e Bireysel iliskiler
[ ]
Orgiitsel Faktorler
e Isin kendisi (zorluk gibi)
e s yiikiiniin fazla olmasi

Orgiitsel Sonuclari
e Ise devamsizlikta artis
e Isgoren devir hizinda artis

e Kacamama (iistiin asta cep telefonuyla _?_ ¢ B'l'reuysel ve orgiitsel performansta
her an ulasabilmesi gibi) diistis

e Isle alakali rol belirsizligi (is tanimin R e Verimlilikte dusiis
etkin bir gekilde yapilmamis olmasi) E | o Kalitede diisiis

e Isle ilgili rol catigmast (iyi bir is kadim S ° 1sg6renlerin sikayet ve
olurken iyi bir anne olamama) rahatsizliklarinda artis

Olumsuz calisma kosullari

Is iliskilerindeki catismalar,

Calisanin {istiinii benimsememesi

Orgiit kiiltiirii (baskici kiiltiir)

Orgiitsel yap1 (yogun hiyerarsi)

Orgiitsel degisim (calisan degisime
direnir)

Kariyer sorunlari

e s giivencesi ve giivenligi

e s kazalar

Kaynak: CINAR, O., “Egitim Ve Saglik Alan1 Calisanlarmin Is Stresi
Diizeyleri”. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
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Tablo 7°de orgiitlerde strese neden olan bireysel ve orgiitsel kaynaklarla birlikte

tiim bunlarin yarattig1 stresin 6rgiitsel tabanda sonuglar1 gosterilmistir.

Orgiitsel stresin sonuglar1 olarak ise devamsizlik, verimde ve kalitede diisiis ve
mali kayiplar gibi isletme ici sayilabilecegi gibi; orgiitsel stres, intihar, 6liim, hastalik
gibi bireysel ve ciddi sonuglar da dogurabilmektedir. Bu sebeple her yoneticinin stres
konusunda bilingli olma, stresi 6nleme ve yonetme konusunda beceri sahibi olmasi
gerekmektedir (Akgilindiiz, 2006:24). Yoneticinin stresle miicadele kabiliyeti ne kadar
fazla olursa astlarinin da hem yoneticileri ile hem de diger mesai arkadaslartyla iliskileri
daha huzurlu olacaktir. Kisiler arasindaki iletisimin sakinligi korundugu siirece orgiitsel
stresi yenmek de o derece kolay olacaktir ¢linkii strese miicadele iletisim baginin giiglii

oldugu bir orgiitte kitlesel olacaktir.

1.13. STRES YONETIMi KAVRAMI

Stres yoOnetimi,hareket etmemizi saglayan, ¢oziim bulmamizi isteyen, iyi
secimler yapmamizi Oneren ve basarili olmamizi belirleyen onemli bir beceridir.
Stres, yasamimiz i¢in nefes kadar gerekli olan en 6nemli par¢amizdir.Stres yonetimi ise

stres i¢in kullanilan bir yaklagim veya sistemin adidir.

Her giin bas dondiiriicii bir sekilde gelismeler saglanmakta, her giin yeni kesifler,
yeni uygulamalar, yeni kanunlar, yeni aligkanliklar gelismektedir. Bu gelismelerin
sonunda, insan bu hizli degisime ayak uydurmakta giicliik ¢cekmekte, bu yeni seylere
kars1 zorlanmaktadir. Bu zorlanmalarin hepsinde stresle goz goze gelinmektedir.
Insanlarmn bu zorluklar1 asabilmesi i¢in gerekli olan tek sey stres yonetimidir. Ciinkii bu
zorluklara alisamamasi, hayattan, toplumdan, insanlardan ve c¢evreden kopmasi

demektir.

Bu gelismelere uyum saglamak zorunda olan insan, yeni bir seviyeye ¢ikmak
zorunda kalmaktadir. Stres, var olan, korunan dengenin bozulmasidir. Bu denge, yeni

bir dengeye, daha st bir seviyede ulasmak i¢in bozulmaktadir. Daha yiiksekte
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kurulacak olan bu denge ise, ancak ve ancak stresin kivilcimiyla gergeklesebilmektedir.

Bu denge, ruhsal, fiziksel ve zihinsel olarak kurulmaktadir.

Yasarken, etrafimizdaki veya i¢imizdeki bazi gelismeler sonucu, var olan
dengemiz bozuldugunda ortaya ¢ikan stres, bizi yeni noktada dengede tutacak bir
atestir. Iste bu yeni dengenin kurulmasini bize saglayacak olan sey; stres yonetimidir.
Geceleri eve gec gelmeye baslayan kocasina karst ne yapacagini soran kadinin bilmesi

gereken sey; stres yonetimidir.

Daha cok para kazanmak igin, elemanlar1 ¢ok calistirmaya baglayan patronun
calistigr igyerinde, hem patronun hem de elemanin ihtiyag duydugu sey stres
yonetimidir.

Stres yoOnetimi, yeni duruma zorlanan insanin, bu durumu kabullenmesi,
bastirmasi,tiikenmesi veya teslim olmasi degildir. Bunun yerine, heniiz bu durum
bozulmamigken yakalanmig olan mutluluk ve huzur seviyesinin yeniden, daha yiiksekte

insa edilmesi demektir.

Sanayi Devrimi’nden sonra stresin hayatimizda etkilerini ¢ok daha fazla
hissettirmeye baslamasi ve hem bireysel hem de orgiitsel anlamda ¢ok ciddi sonuglara
meydan vermesi, bu kavrama kars1 6nlem alma ve onu yonetme ihtiyaci dogurmustur. Is
hayatinda stresle miicadele eden insanlarin bu miicadeleden galip ayrilabilmesi bireyin
kendisi i¢in oldugu kadar oOrgiit yonetimi acisindan da olduk¢a 6nem tasimaktadir

(Yildirim vd., 2004, :8)

Stres, kisilerle bulunduklar1 ¢evre arasindaki etkilesimin dogrudan bir sonucu
oldugundan, stresle ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar1 kontrol edebilmek ancak cevreyi
kontrol ederek saglanabilecektir. Bu durumu stresi yonetmek olarak da ele alabiliriz.
Buna gore c¢evrede meydana gelen tiim degisimler takip edilerek kontrol siireci

isletilmelidir (Aydin, 2004:58)

Stres kontroliiyle ilgili unutulmamasi gereken ilk sey, stresi kabul etmek ve
varliginin farkinda olmaktir. Bireyin yapmasi gereken kendi fiziksel, duygusal, zihinsel

ve sosyal Ozelliklerini iyi degerlendirmesi ve normal olmayan durumlardaki bu
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belirtilerin farkina vararak stresin kaynagiyla en iyi sekilde basa ¢ikmaya ¢abalamasidir

(Akgiindiiz, 2006:9).

1.14. YONETSEL STRES VE YONETSEL STRES KAYNAKLARI

Yukarida stres, stresin kaynaklari ile belirtileri konusunda agiklayici bilgilere yer
verilmistir. Bunun yaninda stresin kapsami bireyler ve orgiitler 6l¢ceginde ele alinmaya
da calisilmigtir. Calismanin bu bdliimiindeyse stresin igsgoren ile igveren arasinda
farklilagsma gostermesi konusuna deginilecektir. Bu agidan incelendiginde yonetsel stres
olgusunun orgiitlerde “yoOnetici” pozisyonlarinda gorev alan kisileri dogrudan etkiledigi
ve isgorenlerin de bu etkiyi dolayli yoldan hissettiklerinden bahsedilebilir. Bu agidan
oncelikle agiklanmasi gereken husus stresin yonetsel boyutunun ne oldugudur. Daha
sonra bu stresin kaynaklar1 ve orgiitlerde igverenlerle iggérenlerin etki kapsamlarina

deginilecektir.

1.14.1. Yonetsel Stres Kavram

Yonetsel stres, aslinda stres kavramindan ¢ok da farkli bir kavram degildir.
Sonugta stresin etki alani insandir ve stresten bahsedilebilmesi ig¢in ortamda stres
yaratan olgu ne olursa olsun bir insan kaynaginin varlik zorunlulugu bulunmaktadir.
Bununla birlikte ydnetsel stres tek tarafli bir olgu da degildir. Orgiitlerdeki hiyerarsinin
yapist Maslow’un ihtiya¢lar hiyerarsisine benzetilebilir. Bu kapsamda orgiitlerdeki
hiyerarsik yap1 asagidaki sekilde karsimiza ¢ikacaktir

Sekil-2: Yonetim Piramidi

Isletmenin tamamim ilgilendiren

Yonetim Kurulu, faaliyetler, stratejiler

Genel Mudiir

Boliimii ilgilendiren faaliyetleri
gergeklestirmek, list yonetimin
OKY stratejilerini ve planlarini bolim

Bolim Mudir ve

Yardimeilart diizeyinde uygulamak
Kisim Miidiirleri ve AKY «
Kisimda ¢alisanlart yonetmek,
Ustabaglar kisa siireli operasyonel karar
almak

Yénetsel Gorevi Olmavan
Caliganlar



Sekil 2 ‘den de anlagilacagi lizere isgorenlerin ara yonetici ve igveren lizerinde
olusturdugu stres, ara yoneticilerin iggdren ve igveren iizerinde olusturdugu stres ve
igverenlerin ara yonetici ve isgoren iizerinde olusturdugu stres, yap1 ve tepki konusunda
birbirinden farkli ancak kaynak ac¢isindan ayni1 kaynaktan ¢ikan Ozellikler
sergilemektedir. Yani stresin isgdren ya da isveren i¢in olusum sekli birbirinden farkli

da olsa, fizyolojik, biyolojik ve psikolojik olarak ortaya ¢ikardigi sonug aynidir.

Stresin sonucu olarak insanlarda ortaya ¢ikan fizyolojik ve biyolojik etkiler
farkli bilim dallarinin ilgili konularinda detaylandirilmistir. Ancak psikolojik etkileri
sosyal bilimlerin dogrudan konusu olmaktadir. Bu acgidan orgiitlerde hemen her
kademede stres kaynakli sorunlarla karsilasilmakla birlikte bu durumu ¢aligma sartlari
acisindan bir sorun olarak ele aldigimizda sorunun kaynaklarimi tespit etmek O6nem

tasimaktadir.

1.14.2. Yonetsel Stres Kaynaklari

Asagida yonetsel stres kaynaklarinin temel olarak akla gelebilecek en

onemlilerine deginilmistir.

1.14.2.1. Yonetici

Bir ¢alisan travmatik bir olay yasadiginda bagli oldugu iistiiniin destegine ihtiyag
duyar. Yonetici yeterince duyarli ve durumu nasil ele almas1 gerektigi ile ilgili yeterli
bilgiye sahip ise yasanan olay sonrasi siire¢ ¢cok daha az sorunla atlatilabilmekte ve uzun
donemli travmatik bir etkilenmenin Oniine gecilebilmektedir. Yoneticiler yeterli
duyarliligr gosteremediginde hatta sorunu gérmezden geldiginde calisan kiside ofke
duygusu ortaya c¢ikar. Bu ofke duygusu yonetici ile yeni sorunlar olugmasina yol
acacagl gibi ayni zamanda mevcut travmanin ¢éziimlenmesini de geri plana atar.
Boylece, hem bozulan iliskiler hem de yasanan olayin travmatik etkisinin devami
mevcut sorunu daha da biiyiitlir, yeni sorunlar ortaya ¢ikarir ve sonu¢ olarak is

ortaminin kendisi travmatik bir hal alir.
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Bazi durumlarda yasanan psikolojik travmanin kaynagi yoneticinin kendisi
olmaktadir. Calisan iizerinde duygusal baski kurulmasi bu duruma bir Ornektir ve

‘mobbing’ olarak isimlendirilir.

Isyerinde kendi yoneticisi ya da dolayl1 bigimde is iliskisi icinde bulunan bir kisi
ya da bir grup tarafindan duygusal siddete maruz kalmis kisilere yonetim tarafindan
uygun bicimde yaklasildiginda bu kisiler normal islevsellik seviyelerine
donebilmektedirler. Ancak ne yazik ki siire¢ ¢cok daha kolay atlatilabilecegi halde bazen
yoneticilerin tutumlar1 sorunu ¢6zmeyi kolaylastirict olmayabilmektedir. Bunun
nedenlerinden birisi, yoneticilerin bu tiir durumlarin ciddi sonuglar1 olabilecegi ile ilgili
yeterli bilgiye sahip olmamalaridir. Yaganan travmatik bir olayin calisan kisiyi ve
calisma arkadaslarini nasil ve ne 6lciide etkileyebilecegi ve bunun kisilere ve isyerine
verebilecegi zararin biiyiikligli hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklarindan,
yoneticiler olan biteni dnemsiz gorebilmektedirler. Bazen, durumun 6nemini kavrasa
dahi, ne yapacagini bilmediginden ya da olaya duyarli olursa bir seylerin kontrolii disina
cikabilecegi ile ilgili kaygisi nedeniyle yonetici duruma miidahale etmekten kacinabilir.
Calisan tarafindan is yerinde yasanan olay ya da olaylar ortaya cikarsa zarar
goreceklerini diisiinmeleri de yoneticilerin kiginin durumunu gérmezden gelmelerinde
etkili olabilmektedir. Profesyonel bir yardim alindiginda olayin agiga ¢ikacagina inanan
yonetici yasanan olayl normallestirmeye c¢alisabilir ve her igyerinde bu tiir olaylarin
olabilecegine ve kisilerin bunlarin iistesinden kendi baslarina gelmeleri gerektigine
kendini inandirabilir. Duygusal siddet uygulayan yoneticiyi ya da grubu karsisina almak
istememek de, yonetimi bu tiir sorunlarin iistiine gitmekten alikoyabilir; bir yonetici ya

da grupla kotii olmaktansa bir ¢alisilanin feda edilmesi ¢okga karsilagilan bir durumdur.

Ancak asil sorun, bu veya diger nedenlerden dolayr duygusal siddete maruz
kalan bir kisiyi géormezden gelmenin calisan kisi lizerinde ciddi psikolojik etkiler
yaratmast ve diger calisanlar {izerinde yonetime kars1 giivensizlik duygularinin
olusmasina yol agmasidir. Duygusal siddete maruz kalan kisinin i¢ine diistiigli duruma
sahit olmak ve bunun yonetim tarafindan gormezden gelinmesi diger c¢alisanlarda ciddi

manada giivensizlik olusturur.
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1.14.2.2. Tsle Tlgili Kosullar

Bireyin is ¢evresinin en dnemli stres kaynaklarindan biri de ¢aligma kosullart ve
is giicliigiine iligkindir. Fiziksel ¢evre stresorleri, daha ¢ok mavi yakalilarin ¢alistigt
mesleklerde problem olarak goriildiigiinden dolayr mavi yakalilarin stresorleri olarak

bilinmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 221-222).

Is ortaminda stres yaratan fiziki sartlarin basinda giiriiltii gelmektedir. Giiriiltii,
insanlar iizerinde olumsuz etki yapan, miizikal deger tasimayan, hosa gitmeyen ve
istenmeyen sesler olarak tanimlanmaktadir. Giiriiltii; insanlarin igitme saghigini ve duyu
organint olumsuz yonde etkileyen, fizyolojik ve psikolojik dengelerini bozan, isteki
performanslarin1 azaltan, ¢evrenin hoslugunu ve sakinligini azaltarak veya bozarak
niteliginin degismesine neden olan, gelisigiizel bir 6zellige sahip istenmeyen seslerden
olusan 6nemli bir ¢evre kirleticisi olarak da tanimlanabilir. Giiriiltiinlin insan sagligi
tizerinde ¢ok farkli etkileri vardir. Bu etkiler psikolojik, fizyolojik ve performans

etkileri Sekilde genellenebilir (Camkurt, 2007: 93-94).

Giiriiltiiniin 6rgiite etkileri pahaliya mal olmaktadir. Ornegin; Amerika“da
yapilan Ol¢iimlere gore giiriiltiiniin dogurdugu yorgunluklar ve kazalar nedeniyle
tiretimde bir yilda 4 milyar dolara yakin bir diislis gézlenmektedir. Bu nedenle giiriiltii
cesitli yontemlerle 6nlenmeye calisilmistir. Bunlardan biri zeminlerin giiriiltiiyli emecek
bicimde esnek yapilmasidir. Onlenemeyen giiriiltillere karsi cesitli kulakliklar

kullanilmasi yararl olacaktir (Eren, 2004: 288-289).

Calisanlar i¢in isyerinin fiziksel kosullart olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle
igyerlerinde c¢alisma ortaminin c¢alisanlara sikinti vermeyecek sekilde diizenlenmesi
gerekmektedir. Bu konuda da 1s1 ve nem dilizeyi onemli bir faktér olarak ortaya
cikmaktadir. Sicakligin diisiik veya normalin altinda oldugu durumlarda g¢alisanlarin
zihinsel ve fiziksel aktiviteleri olduk¢a zorlagir. Calisma ortamlarinin yiiksek sicakliga
sahip olmasi ise kisilere sikinti ve rahatsizlik verir. Calisma ortaminin uygun 1s1
seviyesinde olmasi, bir baska deyisle ise, ortama ve mevsime uygun sicak ve soguk
calisma kosullar1 ¢alisanlarin verimliligini artirmakta ve aynit zamanda da is kazalarin

azaltmaktadir (Camkurt, 2007: 96).
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Calisma yerinin sik sik havalandirilmast ve normal diizeyde 1sitilmasi
calisanlarin veriminde etkili oldugu gibi ise uyarlanmay1 da kolaylagtiran 6nemli bir
etkendir. Asir1 sicak bir ortamda c¢alismak, genel yorgunluk ve genel performansi
azaltic1 bir etki yapmaktadir. Asir1 soguk bir ortamda calismak ise oOzellikle el ile
yapilan igleri etkilemekte ve ellerin motor hareket yetenegini azaltmaktadir (Pehlivan

Aydin, 2002: 53).

Yiiksek veya diisiik sicaklik kadar, asiri nem veya nemsizlik de g¢alisanlarin

sagliklarin1 ve calisma verimliligini olumsuz etkilemektedir (Camkurt, 2007: 97).

Isyerinde strese neden olan fiziksel kosullardan biri de aydinlatma sorunudur.
Isyerindeki aydinlatma diizeyi, calisanlarin davranis Sekli, calisma giicii ve gdrme
olgularina dogru orantili etkiler yapar. Yapilan arastirmalar aydinlatmanin performans
tizerindeki etkisini %14-40 orani olarak ortaya koymustur. Gorme organi olan goziin
fonksiyonlarmi etkileyen her tiirlii etken, kisilerin faaliyetlerini ve performanslarini
ciddi anlamda etkiledigi goriilmektedir. Aydinlatma tiim isyerlerinde bir sorun olarak
ortaya ¢ikabilmektedir. Ancak isyerindeki aydinlatmanin 6nemi daha ¢ok gece vardiyasi
calismasi yapilan igyerleriyle karanlik calisma ortamina sahip isyerlerinde daha iyi

anlasilir (Camkurt, 2007: 99).

Is tipinin niteliklerine gore 1siklandirma seklinin secilmesi, iiretimin artmasini
olumlu etkiledigi gibi, iscilerin davranig ve tutumlari {izerine de olumlu etkiler yapacak,
gdrils yorgunlugunu azaltacaktir. Iyi bir 1siklandirma hem erken yorulmayr &nler ve
hem de insanlarn giidiilmeyerek is verimini artirir. Bireylerin tercihi genellikle giin
151gma yakin bir 1siklandirmadir. Giin 1s18mma yakin 1siklandirma, goriis etkinligi
acisindan digerlerinden tstiindiir. Giines 15181na yakin bir 1siklandirma bireylere ferahlik
verirken koti 1siklandirmanin getirdigi adeli yorgunluk ile birlesen can sikicit durum,
hem dikkati dagitir ve hem de insan1 moralman yipratir ve sinirli kilar. Moral {izerine
etkileri yaninda koti 1siklandirma goz sinirlerini yipratir, zayiflatir, gecici veya daimi

korliiklere yol agar (Eren, 2004: 279-280).

Isyerinin havalandirma durumunun c¢alisanlarm saglhiklart ve calisma giicleri

lizerinde ciddi etkileri vardir. Iscilerin calisma tempolarinin yiiksek olmasi ve yiiksek
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tempoda devam etmesinin ilk Sartint ¢alisma ortamindaki havanin temizligi
olusturmaktadir. Kapali ¢alisma alanlarina sahip isyerlerinin havasi, is¢ilerin terleme ve
solunumlari ile isyerinde kullanilan makinelere bagli olarak ortaya ¢ikan gaz, buhar ve
tozlara bagli olarak kirlenir. Bu nedenle g¢alisma ortaminda olusan hava kirliligi,
iscilerin yeterli oksijen soluyamamasina neden olur. Bu da, iscilerin kisa siirede

yorulmalarina ve davraniglarinin bozulmasina neden olur (Camkurt, 2007: 101).

1.14.2.3. Orgiitsel Rol

Orgiitlerde bireylere gonderilen rol, &rgiitsel iletisimin temeli olarak ifade
edilmektedir. Kisiler bu rol araciligiyla yapmasi ve yapmamasi gereken davranislarla
ilgili fikir sahibi olur. Orgiitsel rol yapisi, sadece isletmenin yoneticileri ve tiim
calisanlariyla sinirlt olmayip, bunlarla iligkili olan tiim ¢evreleri de kapsayan karmasik
bir 6zellige sahiptir. Gonderilen rollerin biiytlikligl, 6zelligi, yogunlugu, yoneticilerin
role iliskin kararlarindaki 6zgiirliik rol baskisinin etki derecesini belirlemektedir. Rol
sorunlari, kisinin ruhsal diinyasinda yasansa da etkilerini kiginin diger bireylerle olan

iligkilerinde gérmek miimkiindiir (Bumin ve Sengiil, 2000: 572).

Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi, birbirinin devami olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Hangi isin sorumlulugunu, nereye kadar almasi gerektigini bilmeyen bir isgoren, is
tanim1 yapilmadigi i¢in bir baska ¢alisanin sinirlarina miidahalede bulunabilmekte, bu
durum da orgiitsel catismalara neden olabilmektedir. Ayrica rol belirsizligi, bazi
isgorenler calismayip bos otururken, diger bir kisinin c¢alismayan arkadasinin isini de

yiiklenerek asir1 baski altinda kalmasina zemin hazirlamaktadir (Sahin, 2005: 55).

Rol belirsizligi, calisanin gorevlerini yerine getirirken istenilen ve beklenilen
performans diizeyini yakalayabilmesi i¢in gerek duydugu bilgiden yoksun olmasidir

(Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 2).

Iki tip rol belirsizligi vardir. Bunlardan birincisi gdrev belirsizligidir. Kisinin
yapacagi is hakkinda bir belirsizlik olmas1 gorev belirsizligi olarak ifade edilmektedir.
Ikincisi ise sosyal duygusal belirsizliktir. Kisinin kendisini bagkalarmin nasil

degerlendirdiginden emin olamamasidir. Degerlendirme kriteri agik olmadiginda veya
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diger ¢alisanlardan da bir geribildirim alindiginda bu belirsizlik tipi ortaya ¢ikmaktadir.
Belirsizlik durumlarinda is tatminsizligi, is gerilimi, kendine giivensizlik, yararl
olamama duygusu ortaya ¢ikar. Gorevlerindeki belirsizlikten yakinan kisilerin boyle bir
sorunu olmayanlara gore islerinde daha ¢ok gerilim yasadiklari, kendilerini ise yaramaz
hissettikleri ve kendilerine olan gilivenlerinin daha az oldugu ortaya ¢ikmistir.
Calisanlarin gorevlerindeki belirsizligi ne kadar gerilimli bulduklari, kisilere gore
farklilik gostermektedir. Bazilar1 tecriibelerine dayanarak belirsizligi yenmekte, bazilar
ise belirsizligi rahatsiz edici bularak kendilerinde gerilim yaratmaktadirlar (Ozkalp ve

Kirel, 2001: 225).

Her orgiit c¢alisanlarinin performanslarinin yliksek olmasini ister. Ancak
calisanlarin 1yi bir performans gdsterebilmeleri, calistiklar isletmenin beklentilerinin ne
oldugunu bilmelerine, kendilerinden istenenlerin ne oldugunu anlamalarina baghdir.
Kisinin yapacagi is hakkinda bir belirsizlik olmasi is tatminsizligi, is gerilimi, kendine

giivensizlik, yararli olamama duygusu dogurabilir (Giiler ve ark., 2001: 21).

Isgorenin rolii ne denli belirsiz ise, role iliskin beklentiler de isgdreni o derecede
ikilem icinde birakir. Isgdrenin isinde nelere yetkisinin olup, nelere yetkisinin
olmadigint bilmemesi, isiyle ilgili olarak acik, net ve planli hedeflerinin ve ulagmasi
gereken standartlarin olmamasi, isinde zamanini en uygun sekilde kullandigindan emin
olmamasi, istyle ilgili sorumluluklarinin neler oldugunu bilmemesi, isinde kendisinden
beklenen seylerin neler oldugunu tam ve kesin olarak bilmemesi, gérevinin ne olduguna
dair kendisine bildirilen seylerin agik olmamasi rol belirsizligini artiran unsurlardir

(Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 49-50).

Rol belirsizliginin devam etmesi durumunda birey iizerinde yogunlasan isi
birakmaya yonelik duygular ile birey isi birakmaya bile niyet edebilmektedir
(ErenGuimiistekin ve Giiltekin, 2009: 155).

Rol belirsizliginin birtakim sonuglart vardir;

o Fiziksel zorlama ve tatminsizlik
e Insan kaynaklarinn etkin kullanilamamasi

e Isgdrenin orgiitsel gevrede bir ise yaramadig1 hissine kapilmasi
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Calisan ayni orgiit i¢inde farkli rolleri iistlenmek durumunda kalabilir. Boyle bir
calisma bi¢imi kisinin rol gatigmasini yasamasina yol actiginda ortaya oOrglitsel stres
cikabilir (Erdogan, 1999: 289). Rol c¢atismasi, c¢alisanin is yerinde birbiriyle ¢elisen
gorev ve sorumluluklarla kars1 karsiya kalmasi halinde (Giil, Oktay ve Gokge, 2008:2)
veya is taniminin disinda oldugunu diisiindiigii talepleri karsilama zorunlulugu ile karsi
karsiya kalmasi sonucu ortaya cikar. Bireyler kendilerinden farkli davranislar ve farkl
roller listlenmesini bekleyen ve i¢in farkli yonlerini vurgulayan gruplar arasinda kaldigi
zaman rol catismasma girmektedirler. Ornegin, isin gereklerini yerine getirirken
kendisinden katilimci olmasi istenen ayni zamanda da {iretim artist saglamak igin
kendisinden yaninda caliganlara baski yapmasi istenen bir yoneticinin durumu rol

catismasinin gostergesidir.

Rol catigmasiyla ilgili ¢ok sayida ornek vardir. Ornegin, okullarda rehber
Ogretmenlerden beklenen danismanlik rolii, kiginin 6grencilerin en 6zel sirlarini bile
paylasmasini gerektirmektedir. Ancak yine ayni kisiye yiiklenen disiplin kurulu iiyeligi
rolii belki de aym1 6grenciyi nedenlerini bildigi bir su¢ nedeniyle cezalandirici olma
islevini yerine getirmeye zorlamaktadir. Bu durumda rehber Ogretmenin iki rolil
arasinda gatigma yasayarak strese girdigi goriilmektedir. Bir baska ornek ise ilkogretim
miifettiglerinin 0gretmenlere karsi oynadigi sorusturmaci ve mesleki rehber rolleri
arasindaki catigmadir. Burada da bir yandan Ogretmeni mesleginde gelistirici rolii
beklenen miifettise diger yandan sorusturmaci rolii yiiklenerek, catigsmali iki rol arasinda

kalmas1 sonucu potansiyel bir stres yliklenmistir (Pehlivan Aydin, 2002: 68).

Rol catigsmasi, iggdrenin yapmasi gereken islerin birbirinden ¢ok farkli ve ilgisiz
olmasi, kendisine verilen gorevin bitirilebilmesi i¢in isyerinde yeterli sayida personelin
bulunmamasi, verilen bir gorevin yerine getirebilmesi i¢in bazen kurallarin ¢ignenmesi
gerektigi, isyerinde birbirinden c¢ok farkli calisan gruplarla iliski i¢inde olmasi ve
calisirken birbirine uymayan talepler almasi durumunda artan bir durumdur (Ceylan ve
Ulutiirk, 2006: 49-50).

Tiim bunlarin yaninda is yerinde en c¢ok karsilagilan ve oldukca fazla stres
unsuru yaratan diger bir etken olarak karsimiza ¢ikan temel kavram sorumluluk olarak
goze carpmaktadir. Bunu yonetsel agidan ele aldigimizda ise, Diger insanlarin

sorumlulugunu iistlenmek, kisilerde gerginlik yaratan bir stres kaynagidir. Diger
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insanlarin mesleki gelisiminin sorumlulugu bir kisiye yiikklenmis ise, ayrica isin dogast
cok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler sinirli ise, kisi kendini yogun stres
altinda hissedebilir. Arastirmalar 6zellikle insanlardan sorumlu olan yoneticilerin yogun
olarak strese maruz kaldiklarini gostermektedir. Boylece bu insanlarin digerlerine gore

daha fazla kalp krizi, {ilser, yiiksek tansiyon sorunlari ortaya ¢ikmaktadir.

Sorumluluk iligkisinin diger bir boyutunu da kisiler aras1 sorumluluk
olusturmaktadir. isten kagan ve is yapma yiikiimliiliigiinii calisma arkadaslarinin iizerine
atan bir ¢alisanin bulundugu serviste, birimde veya departmanda diger ¢alisanlar stres
yasayabilmektedirler. Bireyler boyle bir sorumlulugu {istlenmeseler bile c¢alisma
ortamlarinda is yapmamak i¢in her tiirlii davranisi gosteren biriyle ayni ortamda

calismaktan rahatsiz olacaklar ve stres yasayacaklardir (Cam, 2004:5).

1.14.2.4. Kariyer Gelistirme

Calisanlarin mesleki yasamlarindan dolay1 yasadiklar stres; is giivenligi, terfiler,
nakiller ve gelisimle ilgili firsatlar1 kapsayan kariyer planlama ve gelisimi ile ilgilidir.
Her calisan kariyer yolu agik olan mesleklerde ¢aligmak ve {ist mevkilere yiikselme
arzusu duymaktadir. Bu amagclarmi gergeklestirebilmek i¢inde ¢ok ¢aba harcarlar. Bu
durum onlarn ister istemez kendilerini baski altinda hissetmelerine neden olur. Bireyin
cok veya az c¢alismasi onlart ya terfi ettirecektir, ya da yetersiz calismalar1 ve
basarisizliklar1 nedeniyle bulunduklari mevkiden daha diisiik bir mevkide gorev
almalarina neden olacaktir. Bunlarin olabilirligini bilen birey, baski ve gerilim altinda
kalacak ve az veya ¢ok stres altinda ¢alisacaktir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz,

2005:274-275).

Calisanlarin yeteneklerinin yeterince degerlendirilmemesi ve kisiye gereken
sorumlulugun  verilmemesiyle c¢alisgan  yeterince ilerleyememe  durumuyla
karsilasacaktir. Bu durumda kisinin c¢alistirildigi gorevin gerektirdigi talepler, kisinin
kapasitesiyle kiyaslandiginda daha diisiik diizeydedir. Bu nedenle de kisi kendini
gelistirme firsatlarindan mahrum kalir. Giinlimiizde birgok isyerinde, iiniversite
mezunlarinin, kendi yeteneklerine uygun olmayan, kendilerinden daha az Ogrenim

gérmiis  kisilerin yapabilecekleri islerde calistirildigi  goriilmektedir. Ornegin,
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teknisyenlerin yapabildikleri islerde ¢alistirilan miihendisler, laborantlarin yerine
calistirilan eczacilar ve kimyagerler gibi. Bu sekilde calistirilmak kiside moral

bozuklugu ve giderek stres diizeyinin yiikselmesine neden olmaktadir.

Asirt ilerleme ya da hizhi terfi, yeteneklerinin en {ist noktasina ulagmus,
mesleginde ulasabilecegi yere hemen hemen varmis ve yine de kapasitesini asan
sorumluluklar yiiklenilen bir kisinin durumunun tanimlanmasinda kullanilir. Bu olguya

Peter lkesi denir.

Peter ilkesi, Dr. Laurence J. Peter ve Raymond Hull tarafindan 1968 basimi
Peter Ilkesi (The Peter Principle) adli kitapta toplanmis mizahi incelemenin ana
konusudur. Ilke, hiyerarsiye dayali bir organizasyonda kisilerin yeterli olduklar: siirece
daha yiiksek bir pozisyona terfileri nedeniyle, eninde sonunda artik yeterli olmadiklar
seviyeye (yetersizlik seviyesi) geleceklerini dngoérmektedir. Kisiler ulastiklart bu son
noktada kalacak, artik yetersiz olduklar1 igin daha yiiksek pozisyonlar1 elde
edemeyeceklerdir. Bu 6nermenin dogal sonucu olarak; zamanla, bir organizasyondaki
her pozisyon o pozisyona ait gorevleri yerine getirebilecek yeterlilikte olmayan
calisanlarca doldurulacaktir ve gorev heniiz yetersiz oldugu pozisyona yiikselmemis

olanlar tarafindan yerine getirilecektir (Pluchino ve ark., 2009:1-10).

Peter Ilkesi bir¢ok alanda gdzlenebilecek bir durumun &zel bir seklidir: calisan
her sey, basarisiz oldugu noktaya kadar kademeli olarak artan zorlukta gorevlerde veya
uygulamalarda kullanilacaktir. Bu genellestirilmis Peter ilkesi'dir. Bu durum Dr.
William R. Corcoran tarafindan niikleer gii¢ istasyonlarinda yapilan diizeltici faaliyet

programlarinda da gézlenmistir (Pluchino ve ark., 2009:1-10).

Terfi etmis bir ¢alisanin yetersizligi, atandig1 yeni pozisyonun daha zor gorevler
icermesinden kaynaklanmayabilir; basit sekilde bu yeni pozisyon eski pozisyonundan
farklidir ve kisinin sahip olmayabilecegi farkli bilgi, becerileri ve yetkinlikler gerektirir.
Ornegin bir fabrika is¢isinin iistiin performansi, onu ydnetici pozisyonuna ¢eken bir
terfi ile sonuglanabilir. Ancak mevcut yeterlilikleri yeni gérev tanimi igerisinde biiyilik

oranda etkisiz kalacaktir.
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Organizasyonlar Onerilen yeni pozisyon i¢in sahip olunmasi gereken, basariy1
getirecek yeterlilikleri kazanana kadar calisanlarina terfi vermeyerek bu ikilemden
kag¢inabilirler. Boylece, 6nceki 6rnekte oldugu gibi, yonetsel becerilere sahip olmayan
bir ig¢inin bu becerilere ihtiya¢ duyan bir pozisyona getirilmesi onlenmis olur. Sorunun

asilmasi i¢in bazi ¢dziimlerden bahsedilebilir (Pluchino ve ark., 2009:1-10):

e Kendisini isine adamis, basarili bir ¢alisanin bu cabasi, terfi yerine {icret
zamm ile odiillendirilebilir.

e (alisanin ancak yeni pozisyon i¢in gerekli egitimleri aldiktan ve ilgili
yeterlilikleri kazandiktan sonra atanmasi, sorunlarin atama sonrasi fark

edilmesi yerine, Onceden giderilmesini saglayabilir.

Giivenlik arzusu strese yol agan diger bir beklenti olarak calisanlarin karsisina
cikmaktadir. Nispeten gilivenli bir ige sahip bir kisi pozisyonunu kaybetme konusunda
cok fazla endise duymayacaktir. Bagka bir ifadeyle eger is glivenligi tehlikeye girerse
kisinin stres oranit oldukca artacaktir. Sozgelimi, isten cikartmalarin ya da sirket

birlesmelerinin oldugu Orgiitlerde calisanlar daha fazla strese girerler (Durna,

2004:193).

Maslow ve diger psikologlar ig giivenliginin azliginin, verimli bir is i¢in ¢ok az
etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Burada 6nemli olan giivenlik duygusudur. Calisma
kosullarinda giivenlik gercekten az olabilir, ancak asil 6nemli olan bunun kisi tarafindan
hissedilmesidir. Eger kisi gilivenliginin az oldugu duygusuna kapilirsa, bu, kisiyi
etkileyecektir. Davranis da duyguyla paralel olacaktir. Ozellikle mavi yakali olarak
calisan kadinlar siirekli olarak isten ¢ikarilma korkusu ile karsi karsiyadirlar. Ciinki
personel azaltmay1 diisiinen isletmelerin ilk olarak isten ¢ikartma egiliminde olduklari
kisiler kadin isgorenlerdir. Bunun nedeni de toplumda kadin ve erkek i¢in benimsemis
olunan farkli davranigSekillerin taninmasindan ileri gelmektedir. Kadin daha ¢ok eve
yonelik, erkek ise ise yonelik ve ev gegindirmekle ylikiimlii olarak diisiiniilmektedir. Bu
nedenle de isletmeler icin kadi isten ¢ikarmak daha kolay gibi goriinmektedir. Isten
cikarilma ve tercih edilmeme diisiincesi kadinlarin her an stres altinda yasamalarina

neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001:226).
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Isyerlerindeki koklii degisiklikler calisanlarda siirekli stres ve endiseye yol
acmaktadir. Ciinkii bu degisiklikler her zaman olumlu sonug¢lanmayabilir. Bu da
calisanlarin is glivenligini tehlikeye sokmaktadir. Son yillarda o kadar gorev yeri
azaltildi ki Su siralarda ¢alisanlarin tlizerindeki baslica stres kaynagi isini kaybetmek
haline gelmis durumdadir. Insanlarin islerini kaybetme korkusu en &nemli ii¢ 6ncelik

icinde birinci siray1 almaktadir (Losyk, 2006:25).

1.14.2.5. Orgiit Yapis1 ve Iklimi

Cogu is bir organizasyon yapisi igerisinde gergeklestirilir. Bu nedenle orgiitsel
davranig ve oOrgiit gelistirme uzmanlari, isin etkilerini anlayabilmek amaciyla orgiitiin
rolii iizerine odaklanmislardir. Orgiitiin drgiitsel dzellikleriyle birlikte ele alinabilecek
bazi faktorlerin galisanlarda stresin ortaya ¢ikmasiyla baglantili oldugu bilinmektedir
(Yilmaz ve Ekici, 2006: 41).

Merkezi yapilar karar almanin ve girisimciligin yavaslamasina neden olur. Bu
yapilar gii¢ calismalar1 nedeniyle rasyonel kararlardan ¢ok, politik kararlarin alinmasina
daha uygundur (Tirengil, 2001: 251). Merkezi orgiit yapilarinda karar yetkisi biiyiik
oOl¢iide iist kademe yoneticilerin elindedir. Merkezi olmayan orgiit yapilarinda ise isgal
ettikleri pozisyon ne olursa olsun her ¢alisan isiyle ilgili daha fazla kontrole ve karar

verme yetkisine sahiptir.

Cagdas insan1 zorlayan en temel sorunlardan biri de siirekli degisen olaylar
karsisinda kararlar verme zorunlulugunda olmaktir. Insan organizmasinin se¢me, sorun

¢ozme ve karar verme yetenegi vardir (Pehlivan Aydin, 2002: 55).

Kisinin calistigr is yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi,
stresin olusumunu etkiler. Ozellikle kendilerini etkileyen kararlarla ilgili olarak
calisanlar siirece dahil olmak ister. Calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigir durumlarda ise

herkes stres yasayacak, boylece liretim diisecektir (Atilgan ve Dengizler, 2007:65)

Kisilerin karar verme asamasinda katkida bulunmak isteyip de dista
birakildiginda, bir kirginlik yasadiklar1 bir gercektir. Bu durumda o6zellikle, kisileri
etkileyen kararlarla ilgili olarak fikirleri hi¢ sorulmuyorsa, Orgiit yapist bireylerin

diisiincelerini ve Onerilerini dikkate almayan bir bicimdedir ve ¢alisanlara sadece isin
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bir parcasi olarak bakildiginin bir gostergesidir. Bunlar da stres faktoriidiir (Gtiler ve

ark., 2001: 21).

Eski biirokratik yonetici, gegen donemlerin ¢alisanlarini acimasizca gererek
sadece stres, tiikkenmislik ve isglicii devri yaratir. Bir¢ok arastirma isgilicii devrinin
artmasinin ilk siradaki nedeninin bir {ist diizeydeki yoneticinin yonetim tarzi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bunun dolaysiz etkisi ydneticinin gereksiz yere olusturdugu
strestir. Her yoneticinin uyguladigi yonetim tarzi farklidir. Bunun en biiyilik sikintisini
calisanlar yasamaktadir. Calisanlarin istedigi kendilerini dikkate alan liderlerdir;
goriislerini soracak, oOnerilerine saygi gosterecek, iletisim kanallarin1 her yone dogru
acik tutacak, kaliteli geribildirimde bulunacak, onlar1 takdir edecek ve degerli

hissetmelerini saglayacak bir lider (Losyk, 2006: 21-22).

Bir orgiitte kiiltiirel yapi, orgiit toplumunca benimsenen deger ve normlardan
olusmaktadir. Orgiitiin kiiltiirel yapisinin islevi, Orgiitiin yasal yaptirim giiciinii
artirmakta ve desteklemektir. Deger ve normlarin islevi, diizen, istikrar ve siirekliligin
saglanmasidir (Pehlivan Aydm, 2002: 72). Orgiit kiiltiirii, orgiitsel karar ve stratejileri
etkileyen gii¢lii bir kaynaktir (Soysal, 2010: 105).

Orgiit kiiltiiriiniin orgiitler iizerinde orgiitsel stres olusturup olusturmadigini
anlayabilmek i¢in ise drgiit iklimine bakmak dogru olacaktir. Orgiit kiiltiiriiyle yakindan
ilgili olan orgiit iklimi ¢alisanlarin karakterleri, degerleri ve inanclar ile orgiit kiiltiirti
arasindaki uyumu belirlemektedir. Eger orgiitlin kiiltiirii genel olarak toplumun kiiltiirii
ile uyumlu Sekilde olusturmamissa veya bireyin deger ve inanglartyla celisiyorsa bu
durumda orgiitsel iklim soguk ve kotii olacaktir. Orgiitsel iklimin kotii oldugu
orgilitlerde ise calisanlarin stresli, mutsuz, surati asilmis bir sekilde dolastiklar

goriilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 42).

Orgiitlerde orgiitsel strese neden olan 6rgiit yapisiyla iliskili bir diger degisken
ise bireyin orgiitte isgal ettigi pozisyondur. Orgiitsel hiyerarside alt kademelerde ¢alisan
kisilerin is lizerindeki hakimiyetlerinin az olmasinin daha fazla strese girmelerine neden

oldugu goriilmektedir.
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Orgiit alani, bireyin ¢alistig1, diisiindiigii, arkadaslari ile beraber oldugu bélgedir.
Calisan rollerini bu alan i¢inde yerine getirmektedir. Cok sayida kisi orgiitte kendi

alanlar ile ilgili sahiplik duygusu gelistirmiglerdir.
1.14.2.6. Orgiit ici Tliskiler

Bazi firmalarda insanlar is arkadaslarina olduk¢a baglidir. Onlara olan
bagliliklar1 nedeniyle o igsyerinde kalirlar. Birbirlerine her konuda yardim eder, giivenir
ve karsiliklt ricalarda bulunabilirler. Aralarinda ger¢ek bir dostluk ve ekip ruhu

olugmustur (Losyk, 2006: 22).

Ancak bu durum ender olarak goriiliir; genellikle olumlu iliskilerin tam tersine
kisisel ¢atigmalar ve birbirinin kuyusunu kazma goriilen yerler daha fazladir. Bircok
kisinin sadece kendisini diisiindiigli ve gemisini kurtarmaya baktig1 bilinmektedir

(Losyk, 2006: 22).

Astlarla iliskilerde stresin boyutlarini ise, yoneticinin sorumluluk alani, yonettigi
kisi sayisi, kisilik yapis1 gibi birgok etkenin etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica
yonetici konumundaki kigilerin yOnetme unsurlarini etkin olarak kullanabilme
yeterliligine ve liderlik 6zelliklerine sahip olmamasi, yoneticinin koruma, denetleme ve
cezalandirmadaki yanlis tutumu, iletisimi giiclendirmemesi, is yiikiini dengeli bir
Sekilde dagitamamasi ¢alisanlarda oldugu kadar kendilerinde de oOrgiitsel stres

diizeyinin artmasina neden olmaktadir (Y1lmaz ve Ekici, 2006: 40).

Ustlerle veya yoneticilerle olan iliskiler iki sekilde ortaya cikabilmektedir:
Bunlardan ilki, orgiit ¢alisanin kendisini yoneticisinden daha yetenekli ve iistiin gormesi
veya amirin iliskiyi bu sekilde algilamas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Ikincisi ise,
yoneticinin yapici elestirilerde bulunmamasi, ¢alisanin performansini yetersiz gormesi,
astlar1 arasinda ayirim yapmasi ve ¢alisanlarinin beklentilerini karsilayacak bir liderlik
tarz1 gdsterememeleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle yoneticinin sergiledigi
liderlik tarzin otokratik ve baskici olmasi ¢alisanlari lizerinde 6nemli bir stres unsuru
olmaktadir. Dolayisiyla astlarii karar siirecine dahil etmeyen ve astlartyla iki yonli
olarak iletisim kuramayan yoneticilerin ¢alisanlarinin genellikle daha fazla strese
girdikleri goriilmektedir (Y1lmaz ve Ekici, 2006: 39-40).
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IKINCI BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin bu boliimiinde sirasi ile aragtirmanin modeli, arastirmanin evren ve
orneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin ¢ézlimlenmesine iliskin agiklamalara yer

verilmistir.

2.1. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIGI

Bu arastirma betimsel ve iligkisel tarama modeline gore modellenmistir.
Katilimcilarin var olan 6zelliklerinde higbir degisiklik yapilmaksizin veri toplanarak,
var olan durum hakkinda katilimcilarin goriisleri alinmaya calisilmigtir. Betimleme
yontemi ge¢mise ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi
amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, kendi sartlar1 iginde
ve oldugu gibi tamimlamaya ¢alisilir. Olay1 degistirme ve etkileme cabasi gosterilmez.
Onemli olan bilmek istenen seyi gozleyip belirleyebilmektir. Bu baglamda arastirma
modeli, tst diizey yoneticilerden olusan katilimcilarin stratejik insan kaynaklar
yonetimi ve yonetsel stres algilar1 hakkindaki goriisleri belirlendiginden dolayr betimsel

tarama modeline dayanmaktadir (Karasar, 2006).

Iliskisel tarama modellerinde, iki veya daha c¢ok sayida degisken arasindaki birlikte
degisim varhigin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir. Bu
baglamda, list diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yonetsel stres
algilar1 arasindaki etkilesim belirlendiginden ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile
yonetsel stres algilar1 kisisel 6zellikleri ile iliskilendirileceginden dolay1 ¢alisma ayni

zamanda iliskisel tarama modeline dayanmaktadir. (Karasar, 2006).

2.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri alternatif hipotezler kurulmustur. Ana hipotezler ve alt

hipotezler seklinde belirlenen alternatif hipotezler asagida verilmistir.
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Ana Hipotezler;

Hj: Stratejik insan kaynaklari yonetim algilar ile yonetsel stres algilar1 arasinda iligki

vardir.

H1.1Z

H1-22

H]__si

H1-92

Insan kaynaklar1 yonetiminin elde tutuma strateji algilar1 ile ydnetimden
kaynakl1 stres algilar1 arasinda iliski vardir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin elde tutuma strateji algilari ile is kaynakli stres

algilar1 arasinda iligki vardir.

: Insan kaynaklar1 ydnetiminin elde tutuma strateji algilar ile isyeri kaynakl

stres algilar1 arasinda iligki vardir.

: Insan kaynaklari ydnetiminin elde tutuma strateji algilar1 ile mesleki egitim

kaynakli stres algilar1 arasinda iligki vardir.

: Insan kaynaklar1 yonetiminin elde tutuma strateji algilar1 ile iliski kaynakli

stres algilar1 arasinda iligki vardir.

: Insan kaynaklar1 ydnetiminin elde tutuma strateji algilari ile pozisyon

kaynakli stres algilar1 arasinda iligki vardir.

7: Insan kaynaklar1 y&netiminin 6diil strateji algilari ile yonetimden kaynakli

stres algilar1 arasinda iligki vardir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6diil strateji algilari ile is kaynakli stres algilar
arasinda iligki vardir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin &diil strateji algilari ile isyeri kaynakli stres

algilar1 arasinda iliski vardir.

Hi10: Insan kaynaklari ydnetiminin odiil strateji algilari ile mesleki egitim

kaynakli stres algilari arasinda iligki vardir.

Hi.11: Insan kaynaklari yonetiminin 6diil strateji algilart ile iliski kaynakli stres

algilar1 arasinda iliski vardir.

Hi.1p: Insan kaynaklari ydnetiminin &diil strateji algilar ile pozisyon kaynakli

stres algilar1 arasinda iligki vardir.

Hiis: Insan kaynaklar1 yonetiminin egitim-gelistirme strateji algilar ile

yonetimden kaynakli stres algilar1 arasinda iligki vardir.
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Hi.14: Insan kaynaklar1 yonetiminin egitim-gelistirmestrateji algilari ile is kaynakl
stres algilar1 arasinda iligki vardir.

Hi.1s: Insan kaynaklari ydnetimininegitim-gelistirme strateji algilar ile isyeri
kaynakl1 stres algilar1 arasinda iliski vardir.

Hiie: Insan kaynaklari yonetiminin egitim-gelistirmestrateji algilari ile mesleki
egitim kaynakli stres algilar1 arasinda iligki vardir.

Hi.17: Insan kaynaklar1 ydnetiminin egitim-gelistirmestrateji algilar1 ile iliski
kaynakl1 stres algilar1 arasinda iliski vardir.

Hi.1g: Insan kaynaklar1 yénetiminin egitim-gelistirmestrateji algilari ile pozisyon

kaynakli stres algilar1 arasinda iliski vardir.

Alt Hipotezler;

H,: Kamu ve 6zel sektdrdeki yoneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetimi algilari
arasinda fark vardir.
Hy.1: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerininsan kaynaklari yonetiminin elde
tutma strateji algilari arasinda fark vardir.
Ho.o: Kamu ve 0Ozel sektordeki yoneticilerininsan kaynaklart ydnetiminin
Odiilstrateji algilart arasinda fark vardir.
Ho.3: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerininsan kaynaklari yonetiminin egitim-
gelistirme strateji algilari arasinda fark vardir.
Hs: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerinyonetsel stres algilart arasinda fark vardir.
Hs.1: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerinydonetimden kaynakli stres algilari
arasinda fark vardir.
Hs.2: Kamu ve 6zel sektdrdeki yoneticilerinis kaynakli stres algilart arasinda fark
vardir.
Hs.3: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerinisyeri kaynakli stres algilar1 arasinda
fark vardir.
Hs.4: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerinmesleki egitim kaynakli stres algilari
arasinda fark vardir.
Hss: Kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerin iliski kaynakli stres algilar1 arasinda

fark vardir.
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H3-62

Kamu ve 06zel sektdrdeki yoneticilerin pozisyon kaynakli stres algilar

arasinda fark vardir.

H,: Bolgesel, ulusal ya da uluslararas1 alanda faaliyet gosteren kurum/igletmedeki

yoneticilerinstratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 arasinda fark vardir.

H4-1I

H4.2Z

H4.3Z

Bolgesel, wulusal ya da uluslararas1 alanda faaliyet gdsteren
kurum/isletmedeki  yoneticilerininsan ~ kaynaklar1  yonetimindeelde
tutmastrateji algilar1 arasinda fark vardir.

Bolgesel, wulusal ya da wuluslararas1 alanda faaliyet gosteren
kurum/isletmedeki yoneticilerininsan kaynaklar1 yonetimindeddiilstrateji
algilar1 arasinda fark vardir.

Bolgesel, wulusal ya da |wuluslararas1 alanda faaliyet gosteren
kurum/isletmedeki  yOneticilerininsan  kaynaklar1  yonetimindeegitim-

geligtirmestrateji algilar1 arasinda fark vardir.

Hs: Bolgesel, ulusal ya da uluslararasi alanda faaliyet gosteren kurum/isletmedeki

yOneticilerin yonetsel stres algilar1 arasinda fark vardir.

H5.1Z

H5-3Z

H5-4Z

H5_63

Bolgesel, wulusal ya da |wuluslararas1 alanda faaliyet gosteren
kurum/isletmedeki yoneticilerin yonetim kaynakli stres algilari arasinda fark
vardir.

Bolgesel, wulusal ya da wuluslararasi1 alanda faaliyet gdsteren
kurum/isletmedeki yoneticilerinis kaynakli stres algilari arasinda fark vardir.

Bolgesel, wulusal ya da uluslararas1 alanda faaliyet gdsteren
kurum/isletmedeki yoneticilerin isyeri kaynakli stres algilar1 arasinda fark
vardir.

Bolgesel, wulusal ya da uluslararas1 alanda faaliyet gdsteren
kurum/isletmedeki yoneticilerinmesleki egitim kaynakli stres algilari
arasinda fark vardir.

Bolgesel, wulusal ya da |uluslararasi alanda faaliyet gosteren
kurum/isletmedeki yoneticilerin iligki kaynakli stres algilar1 arasinda fark
vardir.

Bolgesel, wulusal ya da |uluslararas1 alanda faaliyet gosteren
kurum/isletmedeki yoneticilerinpozisyon kaynakli stres algilar1 arasinda

fark vardir.
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2.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Konya ili ve ilgelerindeki Tiirkiye Odalar ve Borsalar
Birligi (TOBB)iiyelerindeki insan kaynaklar1 yonetimindeki 250 {ist diizey yoneticiler
olusturmaktadir. Arastirmanin evreninden birlige {iye olan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 ve yoneticilerden olusan 250 iist diizey yonetici olusmaktadir. Arastirmanin
orneklemine 150 sayida anket formu dagitilmis ve 101 yoneticiden geri doniis
alinmistir. Anket formlarmin bilgisayar ortamina aktarilmasi sirasinda gecersiz
sayilacak anket formuna rastlanmamis ve son olarak aragtirmanin 101 st diizey

yoneticiden olugmaktadir.

2.4. VERIi TOPLAMA ARACI

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgeginin olusturulmasida Basar (2016)’nin
Bartram, Stanton, Leggat, Casimir ve Fraser ;(2007) calismasindan yola c¢ikarak
kullandig1 6lgek formundan faydalanilmistir. Olgek formu 5°1i likert (1= kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5=kesinlikle katilryorum)

13 maddeden olusmaktadir.

2.4.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yonetsel Stres Olceklerinin
Gegerliligi, Giivenilirligi ve Faktor Yapisi

Olgegin degerlendirilmesinde olgekten elde edilen toplam puanlarin ortalamasi
almmistir.  Istatistiksel hipotez testlerine ge¢meden Once olgegin bu ¢alismanin
orneklemi i¢in gilivenilir olup olmadigr madde-toplam korelasyon ve giivenilirlik analizi
ile test edilmistir. Madde toplam istatistikleri, 6l¢ekten ilgili soru ¢ikartildiginda geride
kalan sorularin olusturdugu 6lcek ortalama ve varyans degerleri ile birlikte ¢ikartilan
ilgili soruyla 6lgekteki diger sorularin toplamindan olusan biitiin arasindaki korelasyon
degerleri hesaplanir. Ayrica dlgekten ilgili soru ¢ikartildiktan sonra kalan biitiine ait
giivenilirlik katsayilari elde edilir. Olgegin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmamas i¢in
soru ile biitlin arasindaki korelasyon katsayisinin negatif olmamasi ve 0.25 degerinden

bliyiik olmas1 gerekmektedir (Kalayci, 2008).
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Giivenilirlik, dlgekte yer alan sorularin homojen bir yap1 gosterip gostermedigini
gosterir. Calismalarda giivenilirlik oOlglisii olarak siklikla Cronbach's Alpha ()
katsayis1 kullanilir. Kalayc1 (2008: 405); 0,000<x <0,400 ise Olcegin glivenilir
olmadigimi, 0,0400< x <0,600 ise 6lgegin giivenilirligini disik oldugunu, 0,600< «
<0,800 ise Olcegin oldukga giivenilir oldugunu, 0,800< o <1,000 ise Olcegin yiiksek
derecede giivenilir oldugunu belirtmistir.

Olgeklerin faktdr yapisini belirlemek icin faktdr analiz uygulanmaktadir. Ancak
faktor analizine gegmeden 6nce Orneklemin faktor yapisi i¢in uygun olup olmadig test
edilmelidir. Bunu test etmek igin literatiirde en sik basvurulan 6l¢ii Kaiser- Meyer-OlKkin
(KMO)’dur. Field(2000), KMO igin alt smirm 0,50 olmasi gerektigini aksi takdirde,
KMO<0,50 i¢in veri setine faktor analizi uygulanmamasi gerektigini belirtmistir.

Tablo 8°de Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgeginde yer alan her bir madde
silindiginde elde edilecek yeni ortalama, varyans, korelasyon ve giivenilirlik

katsayilarini igeren madde toplam istatistikleri verilmistir.

Tablo 8. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Madde Toplam istatistikleri

Madde Madde Diizeltilen Madde

Silindiginde Silindiginde Madde- Silindiginde

Olgek Olgek Toplam Cronbach's

Ortalamasi Varyansi Korelasyon Alpha

Madde 1 38,5743 42,607 0,523 0,693
Madde 2 38,5149 44,192 0,455 0,702
Madde 3 38,4059 43,484 0,460 0,700
Madde 4 38,5347 47,591 0,139 0,740
Madde 5 37,8020 47,880 0,159 0,735
Madde 6 38,6832 54,079 -0,238 0,780
Madde 7 38,3861 45,559 0,282 0,722
Madde 8 38,5842 43,325 0,456 0,701
Madde 9 38,5545 43,090 0,510 0,695
Madde 10 38,4257 46,407 0,246 0,726
Madde 11 38,3465 40,009 0,610 0,677
Madde 12 38,3168 41,559 0,548 0,688
Madde 13 38,2376 41,943 0,534 0,690

Tablo-8 incelendiginde Stratejik Insan Kaynaklari Yoénetimi 6lgeginde yer alan
4,5, ve 10-uncu maddelere ait korelasyon degerleri 0,25’den kiiciik ve 6-nc1 maddeye ait

korelasyon degerinin ise negatif olmasindan dolay1 6l¢ekten cikartilmistir. Calismanin
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bu asamasindan sonra Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi 6lgegi kalan 9 madde ile ele
alinmistir. Kalan 9 maddeye iliskin diizeltilen madde-toplam korelasyon degerlerinin
0,287-0,619 arasinda olup toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan madde
gozlenmemis ve silindiginde Olg¢egin giivenilirligini yiikseltecek madde tespit
edilmemistir (Ek-2) . Nihai hali 9 maddeden olusan Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi
Olcegine ait o< katsayis1 0,808 olarak elde edilmis ve bu durum o6lgegin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu gostermistir.

Tablo 9. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Faktor Analizi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Elde Tutma Odiil Egitim-
Gelistirme
Madde 1 0,873 0,261 -0,023
Madde 2 0,883 0,154 0,044
Madde 3 0,621 0,247 0,195
Madde 7 -0,200 0,317 0,645
Madde 8 0,094 0,134 0,886
Madde 9 0,374 0,055 0,667
Madde 11 0,253 0,706 0,275
Madde 12 0,240 0,854 0,047
Madde 13 0,184 0,779 0,190
KMO: 0,741

Tablo-9°da goriildiigii iizere Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi &lgeginin
toplam varyansin %68,714’inii agiklayan 3 faktorden olugmaktadir. KMO degeri
incelendiginde 0,50 nin {izerinde oldugu yan veri setinin faktérlenmeye uygun oldugu
sonucuna vartlmistir. Birinci faktor olgegin 1, 2, 3’iincii sorularindan olugmakta ve
toplam varyansin %40,352’sini agiklamaktadir. Olgegin orijinal faktor yapisi da dikkate
alindiginda birinci faktor “elde tutma” olarak adlandirilmistir. Elde tutma faktoriine
iliskin « katsayis1 0,801 olarak elde edilmis ve elde tutma faktdriiniin yiiksek derecede
giivenilir oldugu belirlenmistir. Ikinci faktér 6lcegin 7, 8, 9’uncu sorularndan
olusmakta ve toplam varyansin %17,135’ini agiklamaktadir. Olgegin orijinal faktor
yapist da dikkate alindiginda ikinci faktor “6diil” olarak adlandiriimigtir. Odiil faktoriine
iliskin o katsayis1 0,642 olarak elde edilmis ve odiil faktoriiniin olduk¢a giivenilir
oldugu belirlenmistir. Ugiincii faktér 6lgegin 11, 12, 13 _iincii sorularindan olusmakta ve

toplam varyansin %11,227sini agiklamaktadir. Olgegin orijinal faktdr yapisi da dikkate

64




alindiginda ticlincii faktor “egitim-gelistirme” olarak adlandirilmistir. Egitim-gelistirme
faktoriine iliskin « katsayis1 0,788 olarak elde edilmis ve egitim-gelistirme faktoriiniin

oldukea giivenilir oldugu belirlenmistir.

Tablo 10. Yénetsel Stres Ol¢egi Madde Toplam Istatistikleri

Madde Madde Diizeltilen Madde
Silindiginde Silindiginde Madde- Silindiginde
Olcek Olcek Toplam Cronbach's

Ortalamasi Varyansi Korelasyon Alpha

Madde 1 80,7327 162,458 0,421 0,819
Madde 2 81,0297 159,629 0,522 0,815
Madde 3 81,3960 164,102 0,340 0,822
Madde 4 81,1485 170,048 0,171 0,828
Madde 5 80,7525 161,268 0,476 0,817
Madde 6 80,8119 168,414 0,241 0,825
Madde 7 81,0000 165,480 0,313 0,823
Madde 8 81,0099 160,910 0,367 0,821
Madde 9 80,6436 165,512 0,297 0,824
Madde 10 81,4653 165,591 0,276 0,825
Madde 11 81,2673 164,178 0,319 0,823
Madde 12 81,0297 169,489 0,145 0,830
Madde 13 80,8911 163,618 0,366 0,821
Madde 14 80,8416 166,435 0,273 0,824
Madde 15 80,8911 166,178 0,330 0,822
Madde 16 80,9604 161,798 0,456 0,817
Madde 17 80,7228 162,142 0,421 0,819
Madde 18 80,8317 162,501 0,411 0,819
Madde 19 80,8218 162,988 0,387 0,820
Madde 20 80,7921 161,726 0,471 0,817
Madde 21 80,9109 159,982 0,441 0,818
Madde 22 80,9307 161,505 0,436 0,818
Madde 23 80,7525 162,668 0,376 0,820
Madde 24 80,8911 160,738 0,413 0,819
Madde 25 81,0792 158,154 0,438 0,818

Tablo-10 incelendiginde Yonetsel Stres dlgeginde yer alan 4,6, ve 12. maddelere
ait korelasyon degerleri 0,25’den kiigiik olmasindan dolay1 6l¢ekten ¢ikartilmistir.
Calismanin bu asamasindan sonra Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgegi kalan 22
madde ile ele alimmistir. Kalan 22 maddeye iliskin Diizeltilen Madde-Toplam
Korelasyon degerlerinin 0,269-0,543 arasinda olup toplam korelasyonu 0,250’in altinda

deger alan madde gozlenmemis ve silindiginde Olcegin giivenilirligini yiikseltecek
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madde tespit edilmemistir (Ek-3) . Nihai hali 22 maddeden olusan Yonetsel Stres
Olcegine ait o< katsayis1 0,831 olarak elde edilmis ve bu durum 6lgegin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu gostermistir.

Tablo 11. Yénetsel Stres Ol¢egi Faktor Analizi

Faktor 1 Faktor Faktor Faktor 4 Faktor Faktor
2 3 5 6

Madde 1 0,769 0,065 0,067 0,216 0,085 -0,106
Madde 2 0,789 0,149 0,137 0,076 0,101 0,118
Madde 5 0,598 0,164 0,338 -0,025 -0,036 -0,005
Madde 15 0,515 -0,194 -0,158 0,283 0,415 0,187
Madde 16 0,576 -0,037 0,126 0,019 0,338 0,447
Madde 8 0,148 0,813 0,076 -0,038 0,063 0,138
Madde 20 0,201 0,589 0,466 0,146 -0,040 0,008
Madde 23 -0,006 0,737 0,083 0,318 0,096 -0,032
Madde 3 0,262 -0,177 0,604 0,160 -0,269 0,185
Madde 19 0,175 -0,177 0,655 0,051 0,269 -0,019
Madde 21 0,028 0,293 0,630 0,020 0,248 0,102
Madde 22 0,029 0,405 0,624 -0,018 0,133 0,167
Madde 14 0,275 -0,278 0,116 0,390 0,068 0,281
Madde 24 0,177 0,234 0,061 0,845 -0,004 -0,112
Madde 25 0,080 0,076 0,085 0,776 0,152 0,164
Madde 9 0,194 0,404 0,014 -0,219 0,651 -0,023
Madde 17 0,083 0,004 0,158 0,189 0,767 0,152
Madde 18 0,038 0,076 0,441 0,226 0,609 -0,206
Madde 10 -0,043 0,545 -0,094 -0,029 0,119 0,619
Madde 11 -0,054 0,156 0,229 0,018 -0,058 0,703
Madde 13 0,437 -0,200 -0,023 0,327 0,025 0,595

KMO:0,695

Yonetsel stres 6lgegine uygulanan ilk faktor analizinde 7-inci maddeye ait faktor
yiiklerinin ¢ok yakin olmasi ve hangi faktdre ait olacaginin belirlenmesinin giic
olmasindan dolay1 Olgekten ¢ikartilmis ve kalan 21 maddeye tekrar faktdr analizi
uygulanmistir. Tablo 11°den goriildiigi tizere Yonetsel Stres Olgegi toplam varyansin
%62,531’1n1 agiklayan 6 faktorden olusmaktadir. KMO degeri incelendiginde 0,50’ nin
tizerinde oldugu yan veri setinin faktdrlenmeye uygun oldugu sonucuna varilmigstir.

Birinci faktor yonetsel stres 6lgeginin 1, 2,5, 15, 16-nc1 sorularindan olugmakta
ve toplam varyansin %12,283’linii agiklamaktadir. Igerdigi maddeler dikkate

alindiginda birinci faktér “yonetim kaynakli stres” olarak adlandirilmistir. Yonetim
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kaynakl1 stres faktoriine iliskin o< katsayis1 0,737 olarak elde edilmis ve birinci faktoriin
oldukea giivenilir oldugu belirlenmistir.

Ikinci faktér olgegin 8, 20 ve 23-iincii sorularindan olusmakta ve toplam
varyansin  %11,977’sini aciklamaktadir. Ikinci faktdr “Is kaynakli stres” olarak
adlandirilmustir. Isten kaynakli stres faktoriine iliskin o katsayis1 0,683 olarak elde
edilmis ve is kaynakli stres faktoriiniin oldukga giivenilir oldugu belirlenmistir.

Ucgiincii faktdr 6lgegin 3, 19, 21 ve 22-nci sorularindan olusmakta ve toplam
varyansin %10,934’{inii agiklamaktadir. Ugiincii faktor “Isyeri kaynakli stres” olarak
adlandirilmustir. Isyeri kaynakli stres faktdriine iliskin o katsayist 0,656 olarak elde
edilmis ve faktoriin oldukga giivenilir oldugu belirlenmistir.

Dordiincii faktor olgegin 14, 24 ve 25-inci sorularindan olusmakta ve toplam
varyansin %9,516’simn1 agiklamaktadir. Dordiincii faktor “mesleki egitim kaynakli stres”
olarak adlandirilmistir. Faktorii iliskin & katsayis1 0,627 olarak elde edilmis ve faktoriin
oldukga giivenilir oldugu belirlenmistir.

Besinci faktor Olgegin 9, 17 ve 18-inci sorularindan olusmakta ve toplam
varyansin %9,395’ini agiklamaktadir. Besinci faktor “iliski kaynakli stres” olarak
adlandirilmigtir. Faktorii iliskin o katsayist 0,648 olarak elde edilmis ve faktoriin
oldukga giivenilir oldugu belirlenmistir.

Altinct faktor Olgegin 10, 11 ve 13-iincii sorularindan olugmakta ve toplam
varyansin %8,425’ini agiklamaktadir. Altinci faktor “pozisyon kaynakli stres” olarak
adlandirilmigtir. Faktorii iliskin o katsayis1 0,523 olarak elde edilmis ve faktoriin

giivenilirliginin distik oldugu belirlenmistir.

2.5. VERILERIN COZUMLENMESI

Arastirma i¢in gerekli veriler deneklere uygulanan anket yoluyla elde edilmistir.
Anket yoluyla elde edilen ham veriler bilgisayara aktarilmistir. Arastirmanin ana
problemine ve alt problemlerine cevap bulma siirecinde, SPSS 20.0 (Statistical Package
for The Social Science) programindan yararlanilmistir.

Orneklemi olusturan iist diizey yoneticilerin kisisel 6zelliklerini ve firmalarinin
faaliyet alani ile sirlarimi belirlemek amaciyla frekans dagilimlari incelenmistir.

Grafiksel gosterimler Excel’de ¢izdirilmistir.
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Arastirmada kullanilan iki 6lgegin gecerliligi madde toplam korelasyonu ile
incelenirken, giivenilirlikleri Cronbach’s Alpha katsayisi ile belirlenmistir. Olgekler de
yer alan maddelerin daha az sayida anlamli alt boyutlara indirgemesinde faktor analizi
kullanilmustir.

Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesinde ortalamalar arasindaki farklar
Bagimsiz Orneklem T Testi (iki kategoriye sahip degisken igin) ve Tek Yonlii Varyans
Analizi, ANOVA,(ikiden fazla kategoriye sahip degisken igin) ile stnanmustir.

Arastirma boyunca 6nem diizeyleri 0,01 ve 0,05 olarak alinmistir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimii, ti¢ alt boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, tist
diizey yoneticilerin kisisel bilgileri frekans dagilimlari ile incelenmistir. Ikinci béliimde
iist diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yonetsel stres ile algilarini
belirlemek i¢in Ol¢eklerdeki her bir maddenin frekans dagilimlari belirlenmis ve
betimsel istatistikler ile digerlerinden daha ¢ok anlam yiiklenen maddeler belirlenmistir.

Ucgiincii arastirma hipotezleri test edilmistir.

3.1. ARASTIRMAYA KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE
ILISKIN ANALIZI

Bu boliimde arastirma kapsamindaki yoneticilerin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu ve mesleki kidemlerinin 6rneklem igerisindeki oransal dagilimlari
belirlenmistir. Ayrica yoneticilerin firmalarinin faaliyet alani ve iiretim sinirlari

belirlenmistir.

Tablo 12. Katihmeilarin Cinsiyetine liskin Frekans Dagilim

Frekans Yiizde
Erkek 59 58,4
Kadin 42 41,6
Toplam 101 100,0

Aragtirmaya dahil olan iist diizey yoneticilerin cinsiyetlerine gore frekans
dagilimlar1 Tablo 12°de verilmistir. Tablo 12°den goriildiigii iizere, katilimcilarin
%358,4’1 erkek, %41,6’s1 ise kadindir. Arastirmanin Ornekleminde erkek yoneticiler

kadinlara oranla fazladir. {lgili grafiksel gdsterim Sekil 1°de verilmistir.
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Cinsiyet

 mErkek
m Kadin

Sekil 1. Cinsiyete Iliskin Pasta Grafigi

Tablo 13. Katihmeilarin Yagina iliskin Frekans Dagihmi

Frekans Yiizde
30 yas ve alt1 35 34,7
31-40 yas arast 44 43,6
41-50 yasg arasi 19 18,8
51 yas ve iizeri 3 3,0
Toplam 101 100,0

Arastirmaya dahil olan iist diizey yoneticilerin yaglarina gore frekans dagilimlari

Tablo 13’te verilmistir. Tablo 13’ten goriildiigii iizere, yoneticilerin %34,7’si 30 yasinda
veya daha kiiciik, %43,6’s1 31-40 yas araliginda, %18,8’1 41-50 yas araliginda, %3,0’1

ise 51 yasinda veya daha biiyiiktiir. Aragtirmanin 6rnekleminde 31-40 yas araligindan

olan yoneticiler daha fazla yer almistir. Tlgili grafiksel gosterim Sekil 2°de verilmistir.
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Sekil 2. Yasa Iligkin Siitun Grafigi

Tablo 14- Katihmcilarin medeni durumuna iliskin frekans dagilim

Frekans Yiizde
Evli 76 75,2
Bekar 25 24,8
Toplam 101 100,0

Arastirmaya dahil olan iist diizey yoneticilerin medeni durumlarina gore frekans

dagilimlar1 Tablo 14’te verilmistir. Tablo 14’ten gorildigli iizere, yoOneticilerin

%75,2’s1 evli, %24,8’1 ise bekardir. Arastirmanin Ornekleminde evli yoneticiler

bekarlara oranla oldukga fazladir. {lgili grafiksel gosterim Sekil 3’de verilmistir.

Medeni Durum

mEvli

® Bekar -

Sekil 3. Medeni Duruma iliskin Pasta Grafigi
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Tablo 15. Katihmeilarin Egitim Durumuna iliskin Frekans Dagilim

Frekans Yiizde
[kogretim 6 5,9
Lise 14 13,9
Yiiksekokul 16 15,8
Lisans 39 38,6
Yiiksek Lisans 24 23,8
Doktora 2 2,0
Toplam 101 100,0

Aragtirmaya dahil olan st diizey yoneticilerin egitim durumlarina gore frekans
dagilimlar1 Tablo 15°de verilmistir. Tablo 15’den goriildigii tizere, yoneticilerin %5,9’u
ilkdgretim, %13,9u lise, %15,8’1 yliksekokul, %38,6’s1 lisans, %23,8’1 yiiksek lisans,
%2,0’1 ise doktora mezunudur. Arastirmanin Ornekleminde lisans mezunu olan

yoneticiler daha fazla yer almistir. Ilgili grafiksel gosterim Sekil 4’de verilmistir.

Egitim Durumu
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Sekil 4. Egitim Durumuna iliskin Siitun Grafigi

Tablo 16. Katihmeilarin Mesleki Kidemlerine fliskin Frekans Dagilim

Frekans Yiizde
5 yil ve daha az 29 28,7
6-10 yil arasinda 42 41,6
11-15 yil aras1 14 13,9
16 yil ve iizeri 16 15,8
Toplam 101 100,0
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Arastirmaya dahil olan st diizey yoneticilerinmesleki kidemlerine gore frekans
dagilimlar1 Tablo 16’da verilmistir. Tablo 16’dan goriildiigli {lizere, yoOneticilerin
%28,7’s1 5 y1l ve daha az mesleki calisma yilina sahip iken, %41,6’s1 6-10 yil arasi,
%13,9’u 11-15 yi1l arasi, %15,8’1 ise 16 yil veya daha fazla mesleki ¢alisma yilina
sahiptir. Aragtirmanin 0rnekleminde 6-10 yil arasi calisma tecriibesi olan ydneticiler

daha fazla yer almustir. ilgili grafiksel gosterim Sekil 5’de verilmistir.

Mesleki Kidem

5 yil ve daha | 6-10 y1l 11-15 yil aras1 16 y1l ve lizeri
az . arasinda .

Sekil 5. Mesleki Kideme iliskin Siitun Grafigi

Tablo 17. Katihmeilarin Faaliyet Alanlarina iliskin Frekans Dagihmi

Frekans Yiizde
Kamu 46 45,5
Ozel 55 54,5
Toplam 101 100,0

Arastirmaya dahil olan iist diizey yoOneticilerinisletmelerinin faaliyet alanlarina
gore frekans dagilimlar1 Tablo 3.6’da verilmistir. Tablo 3.6’dan goriildiigii tizere,
yoneticilerin %45,5°1 kamuda, %54,5’1 ise 6zel sektorde faaliyet gosteren bir isletmede
yonetici pozisyonunda calistigini belirtmistir. Ilgili grafiksel gosterim Sekil 6’da

verilmistir.
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54 F_a.aliyet Alam

= Kamu
B Ozel

Sekil 6. Faaliyet Alanna iligkin Pasta Grafigi

Tablo 18. Katihmcilarin Faaliyet Simirlarina iliskin Frekans Dagilim

Frekans Yiizde
Bolgesel 38 37,6
Ulusal 23 22,8
Uluslararasi 40 39,6
Toplam 101 100,0

Arastirmaya dahil olan {ist diizey yOneticilerinisletmelerinin faaliyet sinirlarina
gore frekans dagilimlar1 Tablo 18’de verilmistir. Tablo 18’den goriildiigl izere,
yoneticilerin  %37,6’s1 bolgesel faaliyet gdsteren bir isletmede yonetici oldugunu
belirtirken, %22,8’1 ulusal, %39,6’s1 ise uluslararasi faaliyet gosteren bir igletmede
yonetici pozisyonunda calistigini belirtmistir. Ilgili grafiksel gosterim Sekil 7°de

verilmistir.
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Faaliyét Smir1

lBélgeSei mUIusal lUluslararaSi '

Sekil 7. Faaliyet Simirlarina iligkin Pasta Grafigi

3.2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI VE YONETSEL STRES
OLCEKLERIi FREKANS DAGILIMLARI VE BETIMSEL iSTATiSTIKLER

Aragtirmaya konu olan iist diizey yoneticilerin Stratejik Insan Kaynaklari ve
Yonetsel Stres Olgeklerindeki her bir maddeye katilim diizeyleri frekans dagilimlari ile
belirlenmis ve Olgeklerdeki anlam yiikledikleri ifadeler betimsel istatistikler (ortalama
ve standart sapma) ile incelenmistir. Olgeklerdeki her bir maddeye iliskin ortalama
skorlarin yorumlanmasinda likert tipi Ol¢ekten alinacak ortalama 1-5 arasinda

oldugundan asagidaki gibi sinif aralig1 dikkate alinmistir;
1.000-2,333 katilim diizeyi diistik,

2,334-3,667 katilim diizeyi orta,
3,338-5,000 katilim diizeyi yiiksek.
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Tablo 19. Stratejik Insan Kaynaklar1 Ol¢eginde Yer Alan Maddelere iliskin Frekans
Dagilimi Ve Betimsel Istatistikler

X SS

+E | E £ £ o8 | ¥

X5 | 5 S g ~ Z

E—=N = 7 I = o

SE|E |5 |z |:zz

$= | 3 5 E ¢ g
IK stratejileri bu sirketin stratejileri 8 29 21 37 6
ile etkin sekilde biitiinlestirilmistir. | (%7,9) | (%28,7) | (%20,8) | (%36,6) | (%5,9) | 3039 | 1,103
IK uygulamalar1 aralarinda 6 22 36 30 7
tutarlilik saglanacak sekilde (%5,9) | (%21,8) | (%35,6) | (%29,7) | (%6,9) | 3,099 | 1,014
biitiinlestirilmistir.
IK personeli IK stratejileri 7 21 27 36 10
iizerinde etkilidir. (%6,9) | (%20,8) | (%26,7) | (%35,6) | (%9,9) | 3:207 | 1,098
IK stratejisi sirketin is 12 23 21 35 10
stratejisinden ayridir. (%11,9) | (%22,8) | (%20,8) | (%34,7) | (%9,9) | 3079 | 1,205
IK stratejisi sirketin stratejisinde 2 15 11 45 28
gelecekte daha dnemli olacaktir. (%2,0) | (%14,9) | (9%10,9) | (%44,6) | (%27,7) | 3:811 | 1,065
IK stratejisinin sirketin genel 12 29 21 32 7
stratejisine bir girdi olarak az etkisi | (%11,9) | (%28,7) | (%20,8) | (%31,7) | (%6,9) | 2,930 | 1,168
vardir.
Sirketin stratejik plani ile 9 19 26 34 13
yoneticilerinin karakteri arasinda (%8,9) | (%18,8) | (%25,7) | (%33,7) | (%12,9) | 3,227 | 1,165
uyum vardir.
Sirket yoneticilerinin karakterlerini 10 21 37 22 11
sirketin uzun yillar yiirimesi igin (%9,9) | (%20,8) | (%36,6) | (%21,8) | (%10,9) | 3,029 | 1,126
gerekli olacak sekilde belirlemistir.
Sirket, uzun dénem stratejik 7 27 26 35 6
amaglarina ulasmak iizere (%6,9) | (%26,7) | (%25,7) | (%34,7) | (%5,9)
yoneticilerini tesvik etmek i¢in 3,059 | 1,066
ticret sistemini siirekli gézden
gegirir.
Sirket is ya da kurum stratejilerini 8 22 22 41 8
uygulamaya yardimet olmak tizere | (%7,9) | (%21,8) | (%21,8) | (%40,6) | (%7,9) | 3,188 | 1,110
ise alma sekillerini degistirir.
Sirket 6nemli personelini girketin 11 22 12 41 15
stratejik amaglarinm (%10,9) | (%21,8) | (%11,9) | (%40,6) | (%14,9)
gerceklestirebilme potansiyellerine 3,267 | 1,264
gore degerlendirir.
Is analizleri islerin gelecekteki 10 15 26 35 15
icaplarina gore yapilir. (%9,9) | (%14,9) | (%25,7) | (%34,7) | (%14,9) 3,297 | 1,187
Gelistirme programlari stratejik 9 13 26 37 16
degisimleri destekleyecek sekilde (%8.,9) | (%12,9) | (%25,7) | (%36,6) | (%15,8) | 3,376 | 1,164

tasarlanir.

“IK stratejileri bu sirketin stratejileri ile etkin sekilde biitiinlestirilmistir.”

ifadesine yoneticilerin %7,9’u kesinlikle katilmiyorum, %28,7’si katilmiyorum, %20,8’1

kararsizim, %36,6’s1 katiliyorum, %5,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.

“IK uygulamalar: aralarinda tutarlilik saglanacak sekilde biitiinlestirilmistir.” ifadesine

yoneticilerin - %5,9’u  kesinlikle

katilmiyorum,
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kararsizim, %29,7’si katiliyorum, %6,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
“IK personeli IK stratejileri iizerinde etkilidir.” ifadesine yoneticilerin %6,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %:20,8’1 katilmiyorum, %26,7’si kararsizim, %35,6’s1 katiliyorum,
%9,9’u ise kesinlikle katiliyorum yamitim vermistir. “IK stratejisi sirketin is
stratejisinden ayridir.” ifadesine yoneticilerin %11,9u kesinlikle katilmiyorum, %22,8’1
katilmiyorum, %20,8’1 kararsizim, %34,7’si katiliyorum, %9,9’u ise kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. “IK stratejisi sirketin stratejisinde gelecekte daha 6nemli
olacaktir.” ifadesine yoneticilerin %2,0’1 kesinlikle katilmiyorum, %14,9’u
katilmiyorum, %10,9’u kararsizim, %44,6’s1 katiliyorum, %27,7°si ise kesinlikle
katilryorum yanitin1 vermistir. “IK stratejisinin sirketin genel stratejisine bir girdi olarak
az etkisi vardir.” ifadesine yoneticilerin %11,9’u kesinlikle katilmiyorum, %28,7’si
katilmiyorum, %20,8’1 kararsizim, %31,7’si katiliyorum, %6,9’u ise kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. “Sirketin stratejik plani ile yoneticilerinin karakteri
arasinda uyum vardir.” ifadesine yoneticilerin %8,9’u kesinlikle katilmiyorum, %18,8’i
katilmiyorum, %25,7’si kararsizim, %33,7’si katiliyorum, 9%12,9’u ise kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. “Sirket yoneticilerinin karakterlerini sirketin uzun yillar
yiiriimesi i¢in gerekli olacak sekilde belirlemistir.” ifadesine yoneticilerin %9,9’u
kesinlikle katilmiyorum, %:20,8’1 katilmiyorum, %36,6’s1 kararsizim, %21,8’1
katiliyorum, %10,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. “Sirket, uzun donem
stratejik amaglarina ulagmak {izere yoneticilerini tesvik etmek icin iicret sistemini
siirekli gozden gecirir.” ifadesine yoneticilerin %6,9’u kesinlikle katilmiyorum,
%26,7’s1  katilmiyorum, 9%25,7’si kararsizim, %34,7’si katiliyorum, %35,9’u ise
kesinlikle katiliyorum yanitim  vermistir. “Sirket is ya da kurum stratejilerini
uygulamaya yardimci olmak iizere ise alma sekillerini degistirir.” ifadesine yoneticilerin
%7,9’u kesinlikle katilmiyorum, %21,8’1 katilmiyorum, %21,8’1 kararsizim, %40,6’s1
katiliyorum, %7,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. “Sirket Onemli
personelini sirketin stratejik amaglarin1 gergeklestirebilme potansiyellerine gore
degerlendirir.” ifadesine yoneticilerin %10,9’u kesinlikle katilmiyorum, 9%21,8’i
katilmiyorum, %11,9°’u kararsizim, %40,6’s1 katiliyorum, %14,9’u ise kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir.

“Is analizleri islerin gelecekteki icaplarina gore yapilir.” ifadesine yoneticilerin

%9,9’u kesinlikle katilmiyorum, %14,9°u katilmiyorum, %25,7’si kararsizim, %34,7’si
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katiliyorum, %14,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitim1 vermistir. “Gelistirme
programlar1 stratejik degisimleri destekleyecek sekilde tasarlanir.” ifadesine
yoneticilerin  %8,9’u  kesinlikle katilmiyorum, %12,9’u katilmiyorum, %25,7’si
kararsizim, %36,6’s1 katiliyorum, %15,8°1 ise kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegindeki her bir maddeye iliskin ortalamalar
incelendiginde IK stratejisinin igletmenin genel stratejisine bir girdi olarak az etkisi
olduguna yonelik ifadeye katilim diizeyinin en diisiik iken IK stratejisinin gelecekte
isletme stratejisinde daha onemli bir yer alacagima yonelik beklentiye katilim en

yiiksektir.

Tablo 20. Yénetsel Stres Olceginde Yer Alan Maddelere iliskin Frekans Dagilim Ve
Betimsel Istatistikler

= z £ S. =S
£E | E 5 5 X
¥: | |2 |§E |<3
2 2 - M
Yapilan iste gorev - yetki 7 14 12 49 19 3584 | 1151
acisindan dengesizlik (%6,9) | (%13,9) | (%11,9) | (%48,5) | (%18,8) ’ ’
Gorevde belirsizlik 8 21 17 44 11
%7,9) | (%20,8) | (%16,8) | (%43,6) | (w109) | 287 | 1151
Siyasal otoritenin baskisi 13 28 25 24 11 2920 | 1213
(%12,9) | (%27,7) | (%24,8) | (%23,8) | (%10,9) ’ ’
Toplumsal iligkilerde ortaya 6 26 23 37 9 3168 | 1.096
¢ikan zorluklar (%5,9) | (%25,7) | (%22,8) | (%36,6) | (%8,9) ’ ’
Anmirlerle iliskilerde ortaya 7 13 14 50 17 3564 | 1126
¢ikan sorunlar (%6,9) | (%12,9) | (%13,9) | (%49,5) | (%16,8) ' '
Astlarla iligkilerde ortaya ¢ikan 3 17 21 46 14 3505 | 1.025
sorunlar (%3,0) | (%16,8) | (%20,8) | (%45,5) | (%13,9) ‘ ‘
Asirt disiplin 5 24 23 32 17
(%5,0) | (%23.8) | (%22.8) | 631,7) | (w16,8) | 3310 | 1156
Uzun ve diizensiz ¢alisma 13 23 13 24 28 3306 | 1.419
saatler (%12,9) | (%22,8) | (%12,9) | (%23,8) | (%27,7) ‘ ‘
Egitilmemis personelle ¢aligma 6 13 19 33 30 3673 | 1.200
zorunlulugu (%5,9) | (%12,9) | (%18,8) | (%32,7) | (%29,7) ‘ ‘
Yeterli ara¢ gerecten yoksun 18 23 27 22 11 2851 | 1.260
olma (%17,8) | (%22,8) | (%26,7) | (%21,8) | (%10,9) ‘ ‘
Asir1 mali sorumluluk ve baski1 14 23 21 30 13 3049 | 1267
duygusu i¢inde bulunma (%13,9) | (%22,8) | (%20,8) | (%29,7) | (%12,9) ’ ’
Vatandas tarafindan sikayet 11 22 15 33 20 3287 | 1306
edilme (%10,9) | (%21,8) | (%14,9) | (%32,7) | (%19,8) ’ ’
Karar verme i¢in gerekli yetkiye 6 21 17 38 19 3425 | 1186
sahip olamama (%5,9) | (%20,8) | (%16,8) | (%37,6) | (%18,8) ’ ’
Yonetsel uygulamalari 8 15 17 43 18 3475 | 1.179
elestirememe (%7,9) | (%14,9) | (%16,8) | (%42,6) | (%17,8) ’ ’
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TABLO 20. ‘NiN DEVAMI

Kararlara katilamama 4 15 31 36 15

(%4,0) | (%14.9) | (%30.7) | (%35.,6) | (W14,9) | 342 | 1042
Orgiitsel amag ve politikalara 5 18 33 26 19 3356 | 1127
yeterince uyulmadigi duygusu (%5,0) | (%17,8) | (%32,7) | (%25,7) | (%18,8) ’ ’
Calisanlar arasindaki uyumsuz 4 17 23 29 28 359 | 1176
davraniglarin ¢oklugu (%4,0) | (%16,8) | (%22,8) | (%28,7) | (%27,7) ' '
Calisanlar arasindaki tartisma 6 18 18 39 20 3485 | 1171
ve anlagmazliklarin varlig (%5,9) | (%17,8) | (%17,8) | (%38,6) | (%19,8) ' '
Sorumluluk almaktan kaginma 9 10 25 36 21 3495 | 1188

(%8,9) | (%9,9) | (%24,8) | (%35,6) | (%20,8) ' '
Is yiikiiniin fazlalig1 4 14 30 31 22

@%4,0) | (%13,9) | %29,7) | (%30,7) | w21,8) | %24 | 110
Aile sorunlarinin ¢aligma 9 19 21 26 26
hayatini olumsuz olarak (%8,9) | (%18,8) | (%20,8) | (%25,7) | (%25,7) | 3,405 | 1,297
etkilemesi
Is yeri aile dengesinin 7 18 25 31 20 3386 | 1.191
saglanmamast (%6,9) | (%17,8) | (%24,8) | (%30,7) | (%19,8) ' '
Aileye ve sosyal yasama yeterli 7 16 19 31 28 3564 | 1244
zaman ayiramama (%6,9) | (%15,8) | (%18,8) | (%30,7) | (%27,7) ' '
Yurti¢inde ve disinda mesleki 9 18 23 23 28
yonden kendini gelistirme (%8,9) | (%17,8) | (%22,8) | (%22,8) | (%27,7) | 3,425 | 1,306
imkaninin saglanmamasi
Her giin yapilan isin ayn1 13 26 16 16 30 3237 | 1443
olmasi (%12,9) | (%25,7) | (%15,8) | (%15,8) | (%29,7) ’ ’

Yapilan iste gorev - yetki agisindan dengesizligin stres kaynagi olduguna yonelik
ifadeye yoneticilerin %6,9’u kesinlikle katilmiyorum, %13,9’u katilmiyorum, %11,9’u
kararsizim, %48,5’1 katiliyorum, %18,8’1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.
Gorevde belirsizligin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %7,9’u
kesinlikle katilmiyorum, %?20,8’1 katilmiyorum, %16,8’1 kararsizim, %43,6’s1
katiliyorum, %10,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Siyasal otorite
baskisinin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %12,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %27,7’s1 katilmiyorum, 9%24,8’1 kararsizim, %?23,8’1 katiliyorum,
%10,9’u ise kesinlikle katilryorum yanitin1 vermistir. Toplumsal iliskilerde ortaya ¢ikan
zorluklarin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %5,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %?25,7°s1 katilmiyorum, %22,8’1 kararsizim, %36,6’s1 katiliyorum,
%38.,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Amirlerle iliskilerde ortaya gikan
sorunlarin  stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %6,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %12,9’u katilmiyorum, 9%13,9°’u kararsizim, %49,5’1 katiliyorum,
%16,8°1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Astlarla iliskilerde ortaya gikan sorunlarin

stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %3,0’1 kesinlikle katilmiyorum,
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%16,8’1 katilmryorum, %20,8°1 kararsizim, %45,5’1 katiliyorum, %13,9’u ise kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. Asin disiplinin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye
yoneticilerin - %5,0’1  kesinlikle katilmiyorum, %23,8’1 katilmiyorum, %22,8’1
kararsizim, %31,7’s1 katiliyorum, %16,8’1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.
Uzun ve diizensiz galisma saatlerinin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin
%12,9’u kesinlikle katilmiyorum, %22,8°1 katilmiyorum, %12,9’u kararsizim, %23,8’i
katiliyorum, %27,7’si ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Egitilmemis personel ile
calismak zorunda olmamn stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %5,9’u
kesinlikle katilmiyorum, 9%12,9’u katilmiyorum, %18,8’1 kararsizim, 9%32,7’si
katiliyorum, %29,7’si ise kesinlikle katiltyorum yanitini vermistir. Yeterli arag ve gerecin
olmamasmin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %17,8’i kesinlikle
katilmiyorum, %22,8’1 katilmiyorum, %26,7’si kararsizim, %21,8’1 katiliyorum,
%10,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Asirt mali sorumluluk ve baski duygusu
icinde bulunmanin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %13,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %22,8’1 katilmiyorum, 9%20,8’1 kararsizim, %29,7’si katiliyorum,
%12,9’u ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Vatandas tarafindan sikayet
edilmeninstres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %10,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %21,8’1 katilmiyorum, %14,9’u kararsizim, %32,7’si katiliyorum,
%19,8’1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Karar verme igin gerekli yetkiye sahip
olmamanmn stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %5,9’u kesinlikle
katilmiyorum, 9%20,8’1 katilmiyorum, 9%16,8’1 kararsizim, %37,6’s1 katiliyorum,
%18,8’1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Yénetsel uygulamalari elestirememenin
stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %7,9’u kesinlikle katilmiyorum,
%14,9’u  katilmiyorum, %16,8’1 kararsizim, %42,6’s1 katiliyorum, %17,8’1 ise
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. isletme biinyesinde alinan karara katilamamanin Stres
kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %4,0’1 kesinlikle katilmiyorum,
%14,9’u  katilmiyorum, 9%30,7’si kararsizim, 9%35,6’s1 katiliyorum, %14,9’u ise
kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir. Isletmenin amag ve politikalarma yeterince uyulmadigt
duygusunun stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %5,0’1 kesinlikle
katilmiyorum, %17,8’1 katilmiyorum, %32,7°s1 kararsizim, %25,7’si katiliyorum,
%18,8’1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Cahsanlar arasindaki uyumsuz

davranislarin stres kayna@i olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %4,0’1 kesinlikle
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katilmiyorum, %16,8’1 katilmiyorum, 9%22,8’1 kararsizim, %28,7’si katiliyorum,
%27,7’s1 ise kesinlikle katiltyorum yanitini vermistir. Calisanlar arasindaki tartisma ve
anlasmazliklarin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %5,9’u kesinlikle
katilmiyorum, %17,8’1 katilmiyorum, %17,8’1 kararsizim, %38,6’s1 katiliyorum,
%19,8’1 ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Sorumluluk almaktan kaginmamnStres
kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %8,9’u kesinlikle katilmiyorum, %9,9’u
katilmiyorum, %24,8’1 kararsizim, %35,6’s1 katiliyorum, %20,8’1 ise kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. Is yiikiiniin fazla olmasminstres kaynagi olduguna yonelik
ifadeye yoneticilerin %4,0’1 kesinlikle katilmiyorum, %13,9’u katilmiyorum, %29,7’si
kararsizim, %30,7’si katiltyorum, %21,8°1 ise kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir.
Aile sorunlarinin galigma hayatini olumsuz olarak etkilemesinin stres kaynagi olduguna yonelik
ifadeye yoneticilerin %8,9’u kesinlikle katilmiyorum, %18,8’1 katilmiyorum, %20,8’1
kararsizim, %25,7’si katiliyorum, %25,7’si ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.
Is yeri-aile dengesinin saglanmamasinin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin
%6,9’u kesinlikle katilmiyorum, %17,8°1 katilmiyorum, %24,8’1 kararsizim, %30,7’si
katiliyorum, %19,8°1 ise kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir. Aileye ve sosyal yasama
yeterli zaman ayrramamanin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin %6,9’u
kesinlikle katilmiyorum, %15,8’1 katilmiyorum, %18,8’1 kararsizim, 9%30,7’si
katiliyorum, %27,7’si ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Yurtiginde ve disinda
mesleki yonden kendini gelistirme imkaninin saglanmamasmin stres kaynagi olduguna yonelik
ifadeye yoneticilerin %8,9’u kesinlikle katilmiyorum, %17,8’1 katilmiyorum, %22,8’i
kararsizim, %22,8°1 katiliyorum, %27,7’si ise kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Her giin yapilan isin aym olmasmin stres kaynagi olduguna yonelik ifadeye yoneticilerin
%12,9’u kesinlikle katilmiyorum, %25,7’si katilmiyorum, %15,8’1 kararsizim, %15,8’1
katiliyorum, %29,7’si ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.

Yonetsel stres Olcegindeki her bir maddeye iliskin ortalamalar incelendiginde
yeterli arag-geregten yoksun olma ve siyasal otorite baskisinin stres kaynagi olduguna
yonelik ifadeye katilim diizeyinin en diisiik iken yapilan iste gorev-yetki agisindan
dengesizlik, calisanlar arasindaki uyumsuz davraniglarin ¢oklugu ve egitilmemis
personelle ¢alisma zorunlulugunun stres kaynagi oldugu yoniindeki ifadeye katilim

diizeyinin en yiiksek oldugu saptanmaistir.
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Tablo 21. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Ve Yénetsel Stres Olcekleri Ve Alt
Boyutlarina Iliskin Betimsel Istatistikler

En En X SS
N Diisiik | Yiiksek
SIKO 101 1,22 4,78 3,178 0,712
Elde Tutma 101 1,00 5,00 3,115 0,907
Odiil 101 1,00 5,00 3,105 0,854
Egitim Gelistirme 101 1,00 5,00 3,313 1,010
Yonetsel Stres Genel 101 1,75 4,70 3,380 0,578
Yonetim Kaynakli Stres 101 1,40 5,00 3,443 0,782
Is Kaynakl1 Stres 101 1,33 5,00 3,465 0,986
isyeri Kaynakli Stres 101 1,00 5,00 3,302 0,858
Mesleki Egitim Kaynakli Stres 101 1,00 5,00 3,379 0,994
Miski Kaynakli Stres 101 1,00 5,00 3,584 0,906
Pozisyon Kaynakli Stres 101 1,00 5,00 | 3,108 0,885

Tablo 21°de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yonetsel stres olgekleri ve alt
boyutlarma iligkin betimsel istatistiklerden en diisiik ortalama skor, en yiiksek ortalama
skor, ortalama skor ve standart sapma degerleri verilmistir. Buna gore, st diizey
yoneticilerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yonelik genel algilarinin orta
diizeyde oldugu belirlenmistir. Stratejik insan kaynaklart yonetiminde egitim —
gelistirme stratejilerine yonelik algilarmin elde tutuma ve &diil stratejilerinden daha
yiiksek oldugu saptanmistir. iist diizey yoneticilerin yonetsel stres kaynaklarindan en
cok caligan iliskilerinden kaynaklanan strese anlam yiiklerken, en az pozisyonlarindan

kaynakli streslere anlam yiiklemislerdir.

3.3. ARASTIRMA HIiPOTEZLERININ TEST EDILMESI

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmanin ana ve alt hipotezlerine yonelik
istatistiksel hipotez testlerine yer verilmistir. Ana hipotezlerin testinde Korelasyon
analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi test
etmek ve iliski sézkonusu ise iliskinin derecesini 6lgmek ic¢in kullanilan istatistiksel
yontemdir. Uygulanan korelasyon analizi sonucunda, dogrusal iliski olup olmadig1 ve
varsa bu iligkinin derecesi -1 ile 1 arasinda degerler alan Pearson Korelasyon katsayisi

(r) ile hesaplanmistir. Kalayc1 (2008 s. 116);
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0,000< r <0,250 ise iligskinin ¢ok zayif oldugunu

0,260< r <0,490 ise iliskinin zayif oldugunu

0,500<r <0,690 ise iliskinin orta derecede oldugunu

0,700<r <0,890 ise iliskinin yiiksek oldugunu

0,900< r <1,000 ise iligkinin ¢ok yiiksek oldugunu belirtmistir.

Arastirmanin alt hipotezlerinin testinde cinsiyet, medeni durum, isletme faaliyet
alanina gore stratejik insan kaynaklar1 ve yonetsel stres ortalamalarinin farklilagmasinin
incelenmesinde bagimsiz Orneklem t testi, yas, egitim durumu, mesleki kidem ve
isletme faaliyet sinirlarina gore Stratejik insan kaynaklart ve yonetsel stres
ortalamalarinin farklilagmasinin incelenmesinde tek yonlii varyans analizi, ANOVA,

kullanilmastir.

Tablo 22. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Yonetsel Stres Olcekleri ile Alt
Faktorleri Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilar

Yonetsel | Yonetim Is Isyeri Mesleki Mliski Pozisyon
Genel Egitim

SIKO r -0,286"
GENEL Sig. 0,004
Elde r -0,206° | -0,021 | -0,004 | -0,176 | 0,077 -0,024
Tutma Sig. 0,039 0,835 | 0972 0,078 | 0,447 0,811
Odiil r -0,304” | 0,093 | 0,042 -0,018 | 0,073 0,061

Sig. 0,002 0,357 | 0,674 0,862 | 0,468 0,545
Egitim r -0,163 0,123 | 0,046 | -0,009 | 0,105 -0,026
Gelistirme | Sig. 0,103 0,221 | 0,645 0,929 | 0,296 0,796

0,05 6nem diizeyinde anlaml iligki var.
70,01 6nem diizeyinde anlaml iliski var.

Tablo 22°de arastirmanin ana hipotezlerine iligkin test istatistik degerleri
verilmistir. Elde edilen sonuglar her bir hipotez i¢in asagida verilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Olgeginin genelinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres Olgeginin genelinden elde edilen ortalama skorlar arasindaki
=-0,286 korelasyon katsayis1 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (r = —0,286, Sig.=0,004<0,01). Ust diizey yoneticilerin insan kaynaklar
yonetiminde uyguladiklari stratejiler ile yonetsel stres algilari arasinda negatif yonlii

cok zayif bir iliski vardir.  Insan kaynaklari yonetimindeki uygulanan stratejiler
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iyilestikce yonetsel stres algilar1 azalmaktadir. Bu durumda H; alternatif hipotezi kabul
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin elde tutuma alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar ile yonetsel stres 0lgeginin yonetimden kaynakli stres alt faktoriinden
elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,206 korelasyon katsayis1 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r = —0,206, Sig.=0,039<0,05). Ust
diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklari elde tutma stratejileri ile
yonetim kaynakli stres algilar1 arasinda negatif yonlii cok zayif bir iliski vardir. Insan
kaynaklar1 yonetimindeki uygulanan elde tutma stratejileri iyilestikge yonetimden
kaynakli stres algilar1 azalmaktadir. Bu durumda Hj; alternatif hipotezi kabul
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin elde tutuma alt faktdriinden elde edilen
ortalama skorlar ile yonetsel stres 6l¢eginin is kaynakli stres alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar arasindaki r=-0,021 korelasyon katsayis1 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = —0,021, Sig.=0,835>0,05). Ust diizey
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimindi uyguladiklari elde tutma stratejileri ile isten
kaynakl1 stres algilar1 arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hj., alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin elde tutuma alt faktdriinden elde edilen
ortalama skorlar ile yonetsel stres 6lgeginin igyeri kaynakli stres alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,004 korelasyon katsayisi 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = —0,004Sig.=0,972>0,05). Ust diizey
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar1 elde tutma stratejileri ile igyeri
kaynakli stres algilart arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hi.3 alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin elde tutuma alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar ile yonetsel stres Olgeginin mesleki egitim kaynakli stres alt
faktoriinden elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,176 korelasyon katsayis1 0,05
Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bulunmamistir (r =
—0,176, Sig.=0,078>0,05). Ust diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 ydnetimindi
uyguladiklart elde tutma stratejileri ile mesleki egitim kaynakli stres algilar1 arasinda bir

iliski yoktur. Bu durumda Hj_4 alternatif hipotezi ret edilmistir.
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Stratejik insan kaynaklari yonetiminin elde tutuma alt faktdriinden elde edilen
ortalama skorlar ile yonetsel stres 6lgeginin iligski kaynakli stres alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar arasindaki r=0,077 korelasyon katsayis1 0,05 énem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = 0,077, Sig.=0,447>0,05). Ust diizey
yOneticilerin insan kaynaklar1 yoOnetiminde uyguladiklari elde tutma stratejileri ile
calisanlar arasindaki iligki kaynakli stres algilar1 arasinda bir iligki yoktur. Bu durumda
H.5 alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin elde tutuma alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar ile yonetsel stres 6lgeginin pozisyon kaynakl stres alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,024 korelasyon katsayis1 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = —0,024, Sig.=0,811>0,05). Ust diizey
yoneticilerin insan kaynaklart yonetiminde uyguladiklari elde tutma stratejileri ile
pozisyon kaynakli stres algilar1 arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hj.¢ alternatif
hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6diil alt faktoriinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres dl¢ceginin yonetimden kaynakli stres alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar arasindaki r=-0,304 korelasyon katsayist 0,01 O6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r = —0,304, Sig.=0,002<0,01). Ust diizey
yOneticilerin insan kaynaklar1 yonetimindeki uyguladiklar1 6diil stratejiler ile yonetim
kaynakli stres algilar1 arasinda negatif yonlii ok zayif bir iliski vardir. insan kaynaklar
yonetimindeki uygulanan 6diil stratejileri iyilestikge yonetimden kaynakli stres algilari
azalmaktadir. Bu durumda Hj_; alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6diil alt faktdriinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres dlgeginin is kaynakli stres alt faktoriinden elde edilen ortalama
skorlar arasindaki r=0,093 korelasyon katsayis1 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamstir (r = 0,093, Sig.=0,357>0,05). Ust diizey ydneticilerin insan
kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar1 6diil stratejileri ile isten kaynakli stres algilar
arasinda bir iligki yoktur. Bu durumda Hj.g alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6diil alt faktdriinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres Olceginin igyeri kaynakli stres alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar arasindaki r=0,042 korelasyon katsayis1 0,05 oOnem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = 0,042 ,Sig.=0,674>0,05). Ust diizey

85



yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar1 6diil stratejileri ile igyeri
kaynakl1 stres algilar1 arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hi.g alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6diil alt faktoriinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres dlgeginin mesleki egitim kaynakli stres alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,018 korelasyon katsayist 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = —0,018, Sig.=0,862>0,05). Ust diizey
yoneticilerin insan kaynaklar1i yonetiminde uyguladiklar1 6diil stratejileri ile mesleki
egitim kaynakli stres algilar1 arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hi.jo alternatif
hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6dil alt faktoriinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres Olgeginin iliski kaynakli stres alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar arasindaki r=0,073 korelasyon katsayis1 0,05 o6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = 0,073, Sig.=0,468>0,05). Ust diizey
yOneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklart 6diil stratejileri ile ¢alisanlar
arasindaki iliski kaynakli stres algilar1 arasinda bir iligki yoktur. Bu durumda Hi.1;
alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6diil alt faktdriinden elde edilen ortalama
skorlar ile yonetsel stres 6l¢eginin pozisyon kaynakli stres alt faktoriinden elde edilen
ortalama skorlar arasindaki r=0,061 korelasyon katsayis1 0,05 oOnem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = 0,061, Sig.=0,545>0,05). Ust diizey
yOneticilerin insan kaynaklari yonetiminde uyguladiklar: 6diil stratejileri ile pozisyon
kaynakl1 stres algilar1 arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hj.j, alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin egitim-gelistirme alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar ile yonetsel stres Olceginin yonetimden kaynakli stres alt
faktoriinden elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,163 korelasyon katsayis1 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bulunmamistir (r=
—0,163, Sig.=0,103>0,05). Ust diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimindeki
uyguladiklart egitim-gelistirme stratejiler ile yonetim kaynakli stres algilar arasinda bir

iligski yoktur. Bu durumda Hj.;3 alternatif hipotezi ret edilmistir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin egitim-gelistirme alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar ile yonetsel stres dl¢eginin ig kaynakli stres alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar arasindaki r=0,123 korelasyon katsayis1 0,05 onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = 0,123, Sig.=0,221>0,05). Ust diizey
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar1 egitim-gelistirme stratejileri ile
isten kaynakli stres algilar1 arasinda bir iligki yoktur. Bu durumda Hj.j4 alternatif
hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin egitim-gelistirme alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar ile yonetsel stres Ol¢eginin isyeri kaynakli stres alt faktoriinden
elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=0,046 korelasyon katsayisi 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (r = 0,046 ,Sig.=0,645>0,05). Ust
diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar1 egitim-gelistirme
stratejileri ile igyeri kaynakli stres algilar1 arasinda bir iligki yoktur. Bu durumda Hi.s
alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin egitim-gelistirme alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar ile yonetsel stres Ol¢eginin mesleki egitim kaynakli stres alt
faktoriinden elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,009 korelasyon katsayisi 0,05
Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (r=
—0,0009, Sig.=0,929>0,05). Ust diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 ydnetiminde
uyguladiklar1 egitim-gelistirme stratejileri ile mesleki egitim kaynakli stres algilari
arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hj.16 alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin egitim-gelistirme alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar ile yonetsel stres 6lgeginin iliski kaynakli stres alt faktoriinden
elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=0,105 korelasyon katsayis1 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (r = 0,105, Sig.=0,296>0,05). Ust
diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar1 egitim-gelistirme
stratejileri ile calisanlar arasindaki iliski kaynakli stres algilari arasinda bir iligki yoktur.
Bu durumda Hj.17 alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin egitim-gelistirme alt faktoriinden elde
edilen ortalama skorlar ile yonetsel stres Olceginin pozisyon kaynakli stres alt
faktoriinden elde edilen ortalama skorlar arasindaki r=-0,026 korelasyon katsayis1 0,05

onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir (r=
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—0,026, Sig.=0,796>0,05). Ust diizey yoneticilerin insan kaynaklar1 ydnetiminde
uyguladiklart egitim-gelistirme stratejileri ile c¢alistiklart pozisyondan kaynakli stres

algilar arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda Hj.jg alternatif hipotezi ret edilmistir.

Tablo 23. Faaliyet Alanina Gére Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algilar

' Alan N X SS T Sig.
(S;;i‘;eljlk Insan Kaynaklar1 gz:;u ;‘rg 2:232 8:222 1,984 0.052
Elde Tut K 46 | 3,087 | 0,751

S oigu 55 | 3,139 | 1,025 0.288 1 0,774
Odiil K 46 | 2,913 | 0,850 .
’ oigu 55 | 3,266 | 0,832 2105 1 0,038
Egitim Gelisti K 46 | 3,079 | 1,084 .
S Oigu 55 | 3509 | 0909 | 10 | 0033

Arastirmaya katilan iist diizey yoneticilerin yoneticilik yaptiklar: isletme ya da
kurumun kamu veya 6zel sektér olmasina gore stratejik insan kaynaklari yonetimi
algilarinin karsilastirmasi bagimsiz 6rneklem T testiile sinanmis ve sonuglart Tablo
23’de verilmistir. Buna gore;

Stratejik insan kaynaklari yonetimi dlgeginin geneline iliskin ortalama skorlar
incelendiginde kamuda yonetici olanlarin ortalamast 3,026 iken oOzelde yonetici
olanlarin ortalamasi 3,305 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliliginm
belirlemek icin hesaplanan -1,984 T istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,052>0,050). Yani kamu ve 06zel sektordeki
yoneticilerinstratejik insan kaynaklart yonetimi algilari arasinda énemli fark yoktur. Bu
durumda H, alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi 6lgeginin elde tutuma alt faktoriine iliskin
ortalama skorlar incelendiginde kamuda yoOnetici olanlarin ortalamasi 3,087 iken 6zelde
yonetici olanlarin ortalamasi 3,139 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin
anlamliligini belirlemek icin hesaplanan -0,288 T istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,774>0,050). Yani kamu ve 6zel
sektordeki yoneticilerininsan kaynaklar1 yonetiminde elde tutma stratejileri arasinda

onemli fark yoktur. Bu durumda H,.; alternatif hipotezi ret edilmistir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Ol¢eginin odiil alt faktdriine iliskin ortalama
skorlar incelendiginde kamuda ydnetici olanlarin ortalamasi 2,913 iken 6zelde yonetici
olanlarin ortalamasi 3,266 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini
belirlemek icin hesaplanan -2,105 T istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,038<0,050). Yani kamu ve o0zel sektdrdeki
yoneticilerininsan kaynaklar1 yonetiminde 6diil stratejileri arasinda énemli fark vardir.
Ozel sektordeki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde odiile dayali strateji
kamudakilere gore daha onemlidir. Bu durumda H,. alternatif hipotezi kabul
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklart yonetimi Ol¢eginin egitim-gelistirme alt faktoriine
iliskin ortalama skorlar incelendiginde kamuda yonetici olanlarin ortalamasi 3,079 iken
0zelde yonetici olanlarin ortalamasi 3,509 olarak elde edilmigtir. Ortalamalar arasi
farkin anlamliligin1 belirlemek i¢in hesaplanan -2,165 T istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,033<0,050). Yani kamu ve
0zel sektordeki yoneticilerininsan kaynaklari1 yonetiminde egitim-gelistirme stratejileri
arasmda onemli fark vardir. Ozel sektordeki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde
egitim ve gelistirmeye dayali strateji algilar1 kamudakilere gore daha yiiksektir. Bu

durumda H_; alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 24. Faaliyet Alanina Gore Yonetsel Stres Algilar

Alan N X SS T Sig.
St ol |55 | s.a70 0500 | 112 | 0059
o el 5 | aure | orod | 040 | 0847
i K 46 | 3,065 | 0,876 "
$ Oigu 55 | 3,800 | 0,954 -3,997 1 0,000
isyeri K 46 | 3,282 | 0,901
> Ozzu 55 | 3,318 | 0,828 0.206 | 0837
Mesleki Egiti K 46 | 3,391 | 1,038
.esel . Ozgu 55 | 3369 | 0965 | i08 | 0914
o8 330 1920 o0 | oo
Pozi K 46 | 3,087 | 0,890
e Ozgu 55 | 3,127 | 0,890 0.227 1 0,821
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Arastirmaya katilan {ist diizey yoneticilerin yoneticilik yaptiklar1 isletme ya da
kurumun kamu veya 6zel sektor olmasina gore yonetsel stres algilarinin karsilagtirmasi
bagimsiz drneklem T testiile smnanmis ve sonuglart Tablo 3.13’de verilmistir. Buna
gore;

Yonetsel stres 6l¢eginin geneline iligskin ortalama skorlar incelendiginde kamuda
yonetici olanlarin ortalamasi 3,261 iken 6zelde yonetici olanlarin ortalamasi 3,479
olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan
-1,912 T istatistik degeri 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamastir (Sig.=0,059>0,050). Yani kamu ve 6zel sektordeki yoneticilerinyonetsel
stres algilar1 arasinda 6nemli fark yoktur. Bu durumda Hj alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Yonetsel stres Olgeginin yonetim kaynakli stres alt boyutuna iliskin ortalama
skorlar incelendiginde kamuda ydnetici olanlarin ortalamasi 3,404 iken 6zelde yonetici
olanlarin ortalamasi 3,476 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliliginm
belirlemek i¢in hesaplanan -0,459 T istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,647>0,050). Yani kamu ve 06zel sektordeki
yoneticilerinyonetimden kaynakli stres algilar1 arasinda oOnemli fark yoktur. Bu
durumda Hs.; alternatif hipotezi ret edilmistir.

Yonetsel stres Olgeginin is kaynakli stres alt boyutuna iligkin ortalama skorlar
incelendiginde kamuda yoOnetici olanlarin ortalamas: 3,065 iken 0Ozelde yonetici
olanlarin ortalamas1 3,800 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini
belirlemek icin hesaplanan -3997 T istatistik degeri 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,000<0,010). Yani kamu ve oOzel sektdrdeki
yoneticilerinis kaynakli stres algilar1 arasinda fark vardir ve oOzel sektordeki
yoneticilerin is kaynakli stres algilar1 kamudakilere gore daha yliksektir. Bu durumda
Hs., alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Yonetsel stres Olceginin igyeri kaynakli stres alt boyutuna iliskin ortalama
skorlar incelendiginde kamuda yonetici olanlarin ortalamasi 3,282 iken 6zelde yonetici
olanlarin ortalamasi 3,318 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligim
belirlemek icin hesaplanan -0,206 T istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,837>0,050). Yani kamu ve 06zel sektordeki
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yOneticilerin igyerinden kaynakli stres algilar1 arasinda 6nemli fark yoktur. Bu durumda
Hs_; alternatif hipotezi ret edilmistir.

Yonetsel stres Olgeginin mesleki egitim kaynakli stres alt boyutuna iliskin
ortalama skorlar incelendiginde kamuda yonetici olanlarin ortalamasi 3,391 iken 6zelde
yonetici olanlarin ortalamasi 3,369 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 farkin
anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan 0,108 T istatistik degeri 0,05 dnem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,914>0,050). Yani kamu ve ozel
sektordeki yoneticilerinmesleki egitim kaynakli stres algilar1 arasinda 6nemli fark
yoktur. Bu durumda Hs.4 alternatif hipotezi ret edilmistir.

Yonetsel stres Olceginin iliski kaynakli stres alt boyutuna iligkin ortalama skorlar
incelendiginde kamuda yonetici olanlarin ortalamast 3,340 iken Ozelde yonetici
olanlarin ortalamasi 3,787 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliliginm
belirlemek icin hesaplanan -2,537 T istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,013<0,050). Yani kamu ve o6zel sektordeki
yoneticileriniliski kaynakli stres algilar1 arasinda fark vardir ve 0Ozel sektdrdeki
yoneticilerin c¢alisanlar arasi iliski kaynakli stres algilar1 kamudakilere gore daha
yiiksektir. Bu durumda Hs.s alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Yonetsel stres Olgeginin pozisyon kaynakli stres alt boyutuna iliskin ortalama
skorlar incelendiginde kamuda ydnetici olanlarin ortalamasi 3,087 iken 6zelde yonetici
olanlarin ortalamasi 3,127 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini
belirlemek icin hesaplanan -0,227 T istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,821>0,050). Yani kamu ve 0Ozel sektordeki
yoneticilerinpozisyon kaynakli stres algilar1 arasinda énemli fark yoktur. Bu durumda

Hs¢ alternatif hipotezi ret edilmistir.

Tablo 25. Faaliyet Simirlarina Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algilari

Faaliyet Sinir1 N X SS F Sig.
Stratejik Insan Bolgesel 38 | 3,152 | 0,649
Kaynaklar1 Genel Ulusal 23 | 3,082 | 0,874 0,482 0,619
Uluslararasi 40 | 3,258 | 0,677
Elde Tutma Bolgesel 38 | 3,140 | 0,757
Ulusal 23 | 3,087 | 0,985 0,026 0,974
Uluslararasi 40 | 3,108 | 1,008
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TABLO 25. iN DEVAMI

Odiil Bolgesel 38 | 3,087 | 0,773
Ulusal 23 | 3,115 | 1,032 0,013 0.987
Uluslararasi 40 | 3,116 | 0,839

Egitim Gelistirme Bolgesel 38 | 3,228 | 0,890
Ulusal 23 | 3,043 | 1,133 2,096 0,128
Uluslararasi 40 | 3,550 | 1,017

Arastirmaya katilan iist diizey yoOneticilerin yoneticilik yaptiklar isletme ya da
kurumun bolgesel, ulusal ve uluslar arasi faaliyet gOstermesine gore stratejik insan
kaynaklart yonetimi algilarinin karsilastirmasi tek yonlii varyans analiziile sinanmis ve
sonuclar1 Tablo 25’de verilmistir. Buna gore;

Stratejik insan kaynaklari yonetimi dlgeginin geneline iligkin ortalama skorlar
incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede ydnetici olanlarin ortalamasi
3,152 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,082,
uluslararas1 faaliyet gdsteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,258 olarak
elde edilmistir. Ortalamalar aras1 farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan 0,482 F
istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,619>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gosteren
isletmelerdeki yoneticilerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar1 arasinda 6nemli
fark yoktur. Bu durumda Hy alternatif hipotezi ret edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Olgeginin elde tutma alt faktoriine iliskin
ortalama skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede yonetici
olanlarin ortalamasi 3,140 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin
ortalamas1 3,087, uluslararas1 faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin
ortalamasi 3,108 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini belirlemek
icin hesaplanan 0,026 F istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamstir (Sig.=0,974>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi
faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerininsan kaynaklar1 yonetiminde elde tutma
strateji algilar1 arasinda 6nemli fark yoktur. Bu durumda Hy.; alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginin 6diil alt faktoriine iligskin ortalama
skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin

ortalamas1 3,087 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi
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3,115, uluslararas1 faaliyet gdsteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,116
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arast farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan
0,013 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,987>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gosteren
isletmelerdeki yoOneticilerininsan kaynaklar1 yonetiminde odiile yonelik strateji algilar
arasinda 6nemli fark yoktur. Bu durumda Hs., alternatif hipotezi ret edilmistir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Ol¢eginin egitim gelistirme alt faktoriine
iliskin ortalama skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede yonetici
olanlarin ortalamasi 3,228 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin
ortalamast 3,043, uluslararas1 faaliyet gosteren bir isletmede yoOnetici olanlarin
ortalamasi 3,550 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 farkin anlamliligin1 belirlemek
icin hesaplanan 2,096 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamstir (Sig.=0,128>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi
faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerininsan kaynaklari yoOnetiminde egitim
gelistirmeye yonelik strateji algilar1 arasinda onemli fark yoktur. Bu durumda Hj3

alternatif hipotezi ret edilmistir.

Tablo 26. Faaliyet Simirina Gore Yonetsel Stres Algilari

Faaliyet Stmir1 | N X SS F Sig.
Y Onetsel Stres Bolgesel 38 | 3,451 | 0,664 *
Genel Ulusal 23 | 3,121 | 0,634 3,120 0,049
Uluslararasi 40 | 3,462 | 0,400
YOnetim Bolgesel 38 | 3,657 | 0,782
Ulusal 23 | 3,200 | 0,906 1,569 0,213
Uluslararasi 40 | 3,475 | 0,690
Is Bolgesel 38 | 3,394 | 0,906 «
Ulusal 23 | 3,101 | 1,084 3,384 0,038
Uluslararasi 40 | 3,741 | 0,944
Isyeri Bolgesel 38 | 3,519 | 0,917 o
WY S 5760 | 0,004
Ulusal 23 | 2,804 | 0,862
Uluslararasi 40 | 3,381 | 0,686
Mesleki Egitim Bolgesel 38 | 3,508 | 1,070
Ulusal 23 | 3,405 | 0,828 0,709 0,495
Uluslararasi 40 | 3,241 | 1,012
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TABLO 26. ‘NIN DEVAMI

Miski Bolgesel 38 | 3,605 | 0,919 1794 0.172
Ulusal 23 | 3,289 | 0,805 ’ ’
Uluslararasi 40 | 3,733 | 0,928

Pozisyon Bolgesel 38 | 3,122 | 0,953
Ulusal 23 | 2,927 | 0,791 0,694 0,502
Uluslararasi 40 | 3,200 | 0,876

Arastirmaya katilan iist diizey yoOneticilerin yoneticilik yaptiklar isletme ya da
kurumun bolgesel, ulusal ve uluslar arasi faaliyet gdstermesine gore yoOnetsel stres
algilarinin karsilagtirmast tek yonlii varyans analiziile sinanmig ve sonuglart Tablo
26’da verilmistir. Buna gore;

Yonetsel stres Olceginin geneline iliskin ortalama skorlar incelendiginde bolgesel
faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,451 iken ulusal faaliyet
gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,121, uluslararasi faaliyet gosteren
bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,462 olarak elde edilmistir. Ortalamalar
aras1 farkin anlamliligin1 belirlemek i¢in hesaplanan 3,120 F istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,049<0,050). Yani bolgesel,
ulusal ya da uluslar aras1 faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerinyonetsel stres
algilar1 arasinda fark vardir. Farka neden olan faaliyet sinirin1 belirlemek i¢in Post-Hoc
testlerinden LSD uygulanmis ve LSD sonucunda ulusal alanda faaliyet gosteren
isletmede yonetici olanlarin yonetsel stres algilari bolgesel ve uluslar arasi alanda
faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerin algilarindan daha diistiktiir. Bu durumda
Hs alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Yonetsel stres Olceginin yonetim kaynakli stres alt faktoriine iliskin ortalama
skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet goOsteren bir isletmede yoOnetici olanlarin
ortalamas1 3,557 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi
3,200, uluslararas: faaliyet gosteren bir igletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,475
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan
1,569 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,213>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gosteren
isletmelerdeki yoneticilerinyonetimden kaynakli stres algilar1 arasinda énemli bir fark

yoktur. Bu durumda Hs_; alternatif hipotezi ret edilmistir.
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Yonetsel stres Olgeginin is kaynakli stres alt faktoriine iliskin ortalama skorlar
incelendiginde bolgesel faaliyet gdsteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi
3,394 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,101,
uluslararas1 faaliyet gdsteren bir isletmede yoOnetici olanlarin ortalamasi 3,741 olarak
elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan 3,384 F
istatistik degeri 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(Sig.=0,038<0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gdsteren
isletmelerdeki yoneticilerinis kaynakli stres algilar1 arasinda fark vardir. Farka neden
olan faaliyet sinirim1 belirlemek i¢in Post-Hoc testlerinden LSD uygulanmis ve LSD
sonucunda uluslararasi alanda faaliyet gosteren isletmede yonetici olanlarin ig kaynakli
stres algilar1 ulusal alanda faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerin algilarindan
daha yiiksektir. Bu durumda Hs., alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Yonetsel stres dlgeginin isyeri kaynakli stres alt faktoriine iligkin ortalama skorlar
incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede ydnetici olanlarin ortalamasi
3,519 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yoOnetici olanlarin ortalamasi 2,804,
uluslararas1 faaliyet gdsteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,381 olarak
elde edilmistir. Ortalamalar arasi farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan 5,760 F
istatistik degeri 0,01 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(Sig.=0,004<0,010). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar aras1 faaliyet goOsteren
isletmelerdeki yoneticilerinigyeri kaynakli stres algilar1 arasinda fark vardir. Farka
neden olan faaliyet siirin1 belirlemek i¢in Post-Hoc testlerinden LSD uygulanmis ve
LSD sonucunda bolgesel ve uluslararasi alanda faaliyet gdsteren isletmede yoOnetici
olanlarin isyeri kaynakli stres algilar1 ulusal alanda faaliyet gosteren isletmelerdeki
yoneticilerin algilarindan daha yiiksektir. Bu durumda Hs.3 alternatif hipotezi kabul
edilmistir.

Yonetsel stres Olceginin mesleki egitim kaynakli stres alt faktoriine iliskin
ortalama skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede yonetici
olanlarin ortalamasi 3,508 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin
ortalamas1 3,405, uluslararas1 faaliyet gosteren bir isletmede yoOnetici olanlarin
ortalamasi 3,241 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi1 farkin anlamliligini belirlemek
icin hesaplanan 0,709 F istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli bulunmamstir (Sig.=0,495>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi
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faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerinmesleki egitim kaynakli stres algilar
arasinda onemli bir fark yoktur. Bu durumda Hs_4 alternatif hipotezi ret edilmistir.

Yonetsel stres Olgeginin iliski kaynakli stres alt faktoriine iligkin ortalama
skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin
ortalamasi 3,605 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi
3,289, uluslararas1 faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamast 3,733
olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan
1,794 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir
(Sig.=0,172>0,050). Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gosteren
isletmelerdeki yoneticileringalisanlar arasi iligki kaynakli stres algilar1 arasinda 6nemli
bir fark yoktur. Bu durumda Hs_s alternatif hipotezi ret edilmistir.

Yonetsel stres 6lceginin pozisyon kaynakli stres alt faktoriine iliskin ortalama
skorlar incelendiginde bolgesel faaliyet gosteren bir isletmede yoOnetici olanlarin
ortalamasi 3,122 iken ulusal faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi
2,927, uluslararas1 faaliyet gosteren bir isletmede yonetici olanlarin ortalamasi 3,200
olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 farkin anlamliligini belirlemek i¢in hesaplanan
0,694 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(Sig.=0,502>0,050).  Yani bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gosteren
isletmelerdeki yoneticilerinpozisyon kaynakli stres algilar1 arasinda onemli bir fark
yoktur. Bu durumda Hs_g alternatif hipotezi ret edilmistir.

Yoneticilerin demografik Ozelliklerine gore stratejik insan kaynaklari yonetim
algilariin ve yonetsel stres algilarinin farklilik gosterip gostermedigi de incelenmistir.
Ancak uygulanan analizler sonucunda yoneticilerin algilarin demografik 6zelliklerin
cok onemli olmadig: tespit edilmis ve bu nedenle ¢alismada tablo olarak sunulmamustir.
Gorsel olarak demografik 6zelliklere gore stratejik insan kaynaklar1 yonetim ve yonetsel

stres algilarinin, alt faktorlerinin ortalama skorlar1 gubuk grafikleri ile verilmistir.
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Sekil 2. Cinsiyete Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Arastirmaya katilan iist diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetim
algilar1 ve yonetimde elde tutma, 6diil ve egitim gelistirme algilar1 cinsiyete gore

farklilik gostermemektedir.
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Sekil 3. Cinsiyete Gore Yonetsel Stres

Arastirmaya katilan {ist diizey yoneticilerin yonetsel stres algilar1 ve yonetimden
kaynakli, isten kaynakli, igyerinden kaynakli, mesleki egitimden kaynakl, iliski

kaynakli ve pozisyon kaynakli algilari cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.
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Sekil 4. Cinsiyete Gore Yonetsel Stres

Arastirmaya katilan iist diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetim
algilar1 ve yonetimde elde tutma, egitim gelistirme algilart yasa gore farklilik
gostermemektedir. Ancak 30 yasinda veya daha kiigiik, 51 yasinda veya daha biiyiik
olan yoneticilerin insan kaynaklari yonetiminde 6diil stratejisine yonelik algilar1 31-40

ve 41-50 yas arasindaki yoneticilere gore daha ytiksektir.
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Sekil 5. Yasa Gore Yonetsel Stres

Arastirmaya katilan iist diizey yoOneticilerin yonetsel stres algilar1 ve yonetimden
kaynakli, isten kaynakli, igyerinden kaynakli, mesleki egitimden kaynakli, iliski
kaynakli ve pozisyon kaynakli algilar1 yasa gore farklilik gostermemektedir.
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Sekil 6. Medeni Duruma Gore Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Arastirmaya katilan iist diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetim
algilar1 ve yonetimde elde tutma, 6diil ve egitim gelistirme algilart medeni duruma gore

farklilik gostermemektedir.
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Sekil 7. Medeni Duruma Gore Yonetsel Stres

Arastirmaya katilan {ist diizey yoneticilerin yonetsel stres algilar1 ve yonetimden
kaynakli, isten kaynakli, igyerinden kaynakli, mesleki egitimden kaynakli, iligki

kaynakli ve pozisyon kaynakli algilart medeni duruma gore farklilik gdstermemektedir.
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Sekil 8. Egitim Duruma Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Arastirmaya katilan iist diizey yoOneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetim
algilar1 ve yonetimde elde tutma, 6diil ve egitim gelistirme algilar1 egitim duruma gore

farklilik gostermemektedir.
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Sekil 9. Egitim Duruma Goére Yonetsel Stres
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Arastirmaya katilan {ist diizey yoneticilerin yonetsel stres algilari ve yonetimden
kaynakli, isten kaynakli, isyerinden kaynakli, mesleki egitimden kaynakli, iliski

kaynakli ve pozisyon kaynakli algilar1 egitim duruma gore farklilik gdstermemektedir.

16 y1l ve iizeri

5 yil ve daha az
6-10 y1l arasinda
11-15 y1l aras1
16 y1l ve iizeri

5 yil ve daha az
6-10 y1l arasinda
11-15 yil aras1

16 yil ve iizeri

5 yil ve daha az
6-10 y1l arasinda
11-15 yil arasi

Elde Tutma

Odiil

Sekil 10. Mesleki Kideme Gore Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Arastirmaya katilan iist diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetim
algilar1 ve yonetimde elde tutma, 6diil ve egitim gelistirme algilar1 mesleki kidemlerine

gore farklilik gdstermemektedir.
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5 yil ve daha az
6-10 y1l arasinda
11-15 yil aras1
16 yil ve iizeri

5 yil ve daha az
6-10 yil arasinda
11-15 yil aras1
16 y1l ve iizeri

5 yil ve daha az
6-10 y1l arasinda

Mesleki
Egitim

liski

yon

Sekil 11. Mesleki Kideme Gore Yonetsel Stres

Arastirmaya katilan iist diizey yoOneticilerin yonetsel stres algilar1 ve yonetimden
kaynakli, isten kaynakli, isyerinden kaynakli, mesleki egitimden kaynakli, iliski

kaynakli ve pozisyon kaynakli algilari mesleki kideme gore farklilik gostermemektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Isletmelerin yasanan degisimlerden ve rekabet ortamlarinda ayakta kalabilme ve
rekabet {istiinliigiiniin saglayabilmek icin yeni yontemler gelistirmeleri gerekir. Cagdas
isletmelerin ellerinde bulunan kaynaklari, her g¢esit ortamda, verimli ve etkin olarak
amagclarina ulagsmay isterler. Kaynaklarin verimli ve etkin kullanimlari, 6zellikle de bu
kaynaklarin kullaniminda goérev alan insan giicii kaynagin1 ve yonetimini 6n plana
cikarmaktadir. Urettigi mal veya hizmetin cinsi ve kapasitesi ne olursa olsun, her

biiyiikliikteki isletmenin temel {iretim girdisi insan giictidiir.

Giliniimiizde insan kaynaklarmin etkin yonetimi igletmelerde 6nem kazanmis
durumdadir. Insan kaynaklar1 boliimleri, ydnetsel stratejilerde de &nemli rol
oynamaktadirlar. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme i¢indeki ¢alisanlarla ilgili program,
yontem, yonetmelik ve siirecleri gelistirme, uygulama ve degerlendirmeyle ilgili bir
alandir. Mali ve maddi kaynaklara ek olarak, insan kaynaginin da dogru yonetilmesi ile
ugrasan bir disiplindir. Insan kaynaklari ydnetiminin en &nemli amaci isletmenin
verimliligini arttirmaktir ki bunu da calisanin motivasyonunu artirarak saglayacaktir.
Motivasyon sadece is yasantisinda degil gilindelik hayatta da 6nem arz eder. Kisilerin

giindelik hayatlarini siirdiiriirken farkli motivasyon kaynaklarina ihtiyaglar1 vardir.

Orgiitler, stratejilerini belirlemekle degisim dogrultusunda bir ydn belirlemis
olacaklar ve bu yon dogrultusunda yeni hedeflerini belirleyeceklerdir. Bu baglamda ele
alindiginda stratejisi olmayan Orgilitler veya stratejisini belirlemeyen orgiitler gelecek
icin kendilerinden emin olamayacaklardir. Ciinkii Orgiitiin gelecegi 6nceden
planlanmamis ve belirsizlik i¢inde kalmistir. Bu durumda da basarisizlik dogal bir
sonu¢ olacaktir. Stratejinin bulunmadig1 oOrgiitlerde kaynaklar etkin ve verimli
kullan1lamazlar. Ciinkii mali ve beseri giicleri veya kaynaklar1 ekonomik bir kullanacak

derinligine bir stratejik analiz yapilmamaktadir.

Orgiitlerin sahip olduklar1 en biiyiik degerin insan giicii oldugu bir gercektir.

Teknolojideki gelisme ne denli biiylik ve hizli olursa olsun orgiitlerin insana ve onun
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yaraticiligina olan ihtiyaci higbir zaman 6nemini kaybetmeyecektir. Bu ise varolan bir
gercegi bir kez daha gozler Oniine sermektedir; basar1 ancak sahip olunan bilgi ve
yetenek potansiyelini, belirlenen hedefler dogrultusunda harekete gecirmek ve onu en

etkin sekilde kullanabilmekle olanaklidir.

Orgiit yonetimi ve politikalarinin adilligine iliskin isgérenlerde olumlu duygu ve
diisiinceler gelistirebilmenin yolu orgiit ici iletisim ve bilgi akisinin etkin sekilde
isletilmesiyle olanaklidir. Bir bakima adil politika ve uygulamalar tek basina yeterli
olamamakta, bunlarin etkin bir iletisim ve paylasim siireciyle desteklenmesi
gerekmektedir. Aksi taktirde bu alandaki bir boslugu dedikodu ve fisilti
mekanizmasinin doldurabilecegi bunun ise isgorenlerde olumsuz, yanli ya da yanlis

tutumlarin olusumuna zemin hazirlayabilecegi hi¢cbir zaman unutulmamalidir.

Stresin bireyler iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak adma kullanabilecek
yontemler bireysel ve Orgiitsel olarak iki grupta incelenebilir. Bireysel stres onleme
yontemlerini; dinleme ve motivasyon, diizenli tatil ve saglik kontrolii, diizenli aerobik
egzersizleri, dengeli beslenme, hobi edinme, kendini gelistirme, tanima ve anlama
seklinde ortaya koymak miimkiindiir. Ancak bireysel stres yonetimi, Orgiitsel stresi
onlemek i¢in tek bagina yeterli degildir. Bu ylizden oOrgiitler stres yoOnetimi
saglayabilmek i¢in gerekli miicadele metotlarin1 gelistirmek ve kullanmak

zorundadirlar.

Orgiitsel stresi 6nlemenin ilk asamasini, orgiitsel stres nedenlerini tespit etmek
olusturmaktadir. Orgiitsel stres nedenleri; orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres
nedenleri, Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres nedenleri, is ortamindaki fiziksel
sartlardan kaynaklanan stres nedenleri, isin yapisi ile ilgili stres nedenleri ve kisilerarasi
iligkilerden kaynaklanan stres nedenleri olarak bes baglik altinda ydnetilebilmektedir.
Tespitten sonraki asamada ise, belirlenen bu stres nedenlerini ortadan kaldiracak
orgiitsel stres onleme yontemlerini belirlemek gelecektir.

Ust diizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi ve yonetsel stres
algilarinin incelendigi bu calisma da 101 st diizey yonetici ile uygulanan analiz
sonucunda elde edilen sonuglar asagida verilmistir.Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi
(TOBB) Konya ili ve ilgesinde erkek iiyeler kadinlara oranla daha fazladir. Yas

dagilimlarinda 31-40 yas arasi liye daha fazladir. Yas dagilimlar1 g6z 6niine alindiginda
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biliyiik ¢ogunlugu evli olan yoneticilerdir. Egitim diizeyi yiiksek (¢ogunluk lisans
mezunu), mesleki tecriibesi 6-11 yil arasit olan iiye fazladir. Arastirmada yoneticilerin
faaliyet alanlar1 ve faaliyet sinirlar1 olduk¢a onemli sonuglar ortaya koymustur. Ozel

sektorde yoneticilik yapan liye kamudakilere gore daha fazladir.

Bolgesel ve uluslar arasi alanda faaliyet gosteren bir isletme ya da kurumda
yonetici olan iiye sayis1 ulusal alanda faaliyet gosterenlere gore daha yiiksektir.insan
kaynaklart stratejisinin isletmenin genel stratejisine bir girdi olarak az etkisi olduguna
yonelik ifadeye katilim en disiik iken insan kaynaklar stratejisinin gelecekte isletme
stratejisinde daha Onemli bir yer alacagina yonelik beklentiye katilim en
yiiksektir.Yeterli arag-gerecten yoksun olma ve siyasal otorite baskisinin stres kaynagi
olduguna yonelik ifadeye katilim diizeyinin en disiik iken yapilan iste gorev-yetki
acisindan dengesizlik, calisanlar arasindaki uyumsuz davranislarin ¢oklugu ve
egitilmemis personelle ¢aligma zorunlulugunun stres kaynagi oldugu yoniindeki ifadeye
katihm en yiiksektir.Insan kaynaklar1 ydnetimindeki uygulanan stratejiler iyilestik¢e

yonetsel stres algilar1 azalmaktadir.

Yonetimden kaynaklanan stres algisi ile insan kaynaklar1 yonetiminde uygulanan
elde tutma ve odiil stratejileri arasinda ters yonlii iliski vardir.insan kaynaklari
yonetimindeki uygulanan elde tutma ve 6diile yonelik stratejiler iyilestikce yonetimden
kaynakli stres algilar1 azalmaktadir. Kamu ya da 6zel sektorde faaliyet gosteren bir
isletme ya da kurumdaki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde ddiile ve egitim
gelistirmeye dayali strateji algilar1 arasinda 6nemli fark vardir. Ve bu stratejiler 6zel
sektordeki yoneticiler i¢in daha onemlidir. Kamu yada 6zel sektorde faaliyet gdsteren
isletme yada kurumdaki yoneticilerin is ve ¢alisanlar arasi iliskiler kaynakli stres algilari
arasinda Oonemli fark vardir. Bu stratejiler 6zel sektordeki yoneticiler i¢in daha
onemlidir.Bolgesel, ulusal ya da uluslar aras1 faaliyet gosteren isletmelerdeki
yoneticilerin insan kaynaklar1 yoOnetimindeki strateji algilari arasinda onemli fark
yoktur.Bolgesel, ulusal ya da uluslar arasi faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerin
yonetsel stres algilar1 arasinda fark vardir. Alt faktér bazinda incelendiginde is ve is yeri
kaynakli stres algilar1 isletmenin faaliyet sinirlarina gore degismektedir.Ulusal alanda
faaliyet gosteren isletmede yonetici olanlarin yonetsel stres algilar1 bolgesel ve uluslar

aras1 alanda faaliyet gOsteren isletmelerdeki yoneticilerin algilarindan daha
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diisiiktiir.Uluslararas: alanda faaliyet gosteren isletmede yonetici olanlarin is kaynakli
stres algilar1 ulusal alanda faaliyet gdsteren isletmelerdeki yoneticilerin algilarindan
daha yiiksektir.Bolgesel ve uluslararasi alanda faaliyet gosteren isletmede yonetici
olanlarin isyeri kaynakli stres algilar1 ulusal alanda faaliyet gosteren isletmelerdeki
yoneticilerin algilarindan daha yiiksektir.Yoneticilerin demografik ozelliklerine gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetim algilar1 ve yonetsel stres algilart énemli farkliliklar
gostermemektedir. Sadece, 30 yasinda veya daha kiigiik, 51 yasinda veya daha biiyiik
olan yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetiminde 6diil stratejisine yonelik algilar1 31-40

ve 41-50 yas arasindaki yoneticilere gore daha ytiksektir.

Stressiz yasam diisiiniilemez, stres her zaman vardir. Onemli olan stresi
yonetebilmek, stresle bas edebilmektir. Ozellikle orgiitlerin sagligi ve basarisi igin
bireysel ve orgiitsel agidan onlemlerin alinmasi gerekir. Stresi yonetmede, Orgiitlerde
calisanlarin, ister isle ilgili ister is disinda olsun ¢ogu konuda sorunlarina destek
olunabilir. Son yillarda bir¢ok isletme bu programlarla ¢alisanlarina yardimci olarak
stresi yonetmede ve stresin c¢alisanlarda olusturdugu genel saglik ve davranis
bozukluklarint gidermede yardim etmeye c¢alismaktadir. Bu konuda, yOnetimin
uygulamalari etkileyici olacaktir. Bu uygulamalar yoneticilere bireysel olarak fayda
yaratacagi gibi diger calisanlara da yardimci olmakla ydneticinin, ¢alisanlar kaynakl

stres etkenlerini de azaltacaktir.

Cikan sonuglar gostermistirki, 6zel sektor calisanlarinin stratejik insan kaynaklari
yonetiminde egitim ve gelistirme alaninda eksiklikler vardir ve bunlarin kamudaki
calisanlarin egitim gelistirme diizeylerine erigsebilmesi icin imkanlarinin artirilmasi
gerekmektedir. Ozel sektdr ¢alisanlarmin is ve is yeri kaynakli streslerini azaltmaya
yonelik oOnlemler alinmalidir.Gerekli 6nemler alinip c¢alisanlarin stres diizeyleri
diisiiriildiikten sonra diger arastirmalara oOneri olmast acisindan ayni evrendeki

calisanlarin is tatminleri, motivasyonlar vb gibi konular ele alinabilir.
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Ek-1. Anket Formu

Degerli Katilimei,

ANKET FORMU

Bu calisma; “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminde Yonetsel Stres: Konya Ili

Ornegi” konulu tez calismasmin uygulama kismi ile ilgilidir. Yapilan arastirma

tamamiyla bilimsel nitelikli olup vermis oldugunuz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli

saygilarimi sunarim.

1.Cinsiyetiniz

[1] Erkek

2.Yasiniz

[ 1730 yas ve altinda

[ 3]141-50 yas arasinda
3.Medeni durumunuz
[1]Evli

4.Egitim durumunuz

[ 1] ilkogretim
Yiiksekokul

[ 4] Universite
5.Mesleki kideminiz
[ 1]5 yil ve altinda

[ 3] 11-15 y1l arasinda

6. Firmamzn faaliyet alam

[ 1] Kamu

7. Firmamzin faaliyet sinirlar:

[ 1] Bolgesel

katkilarinizdan dolay1

KiSISEL BILGI

[ 2 ] Kadin

[ 2] 31-40 yas arasinda

[ 4151 yas ve iizerinde

[2 ] Bekar

[ 2] Lise

[ 5] Yiiksek Lisans

[ 2]6-10 yil arasinda

[ 3] 16 yil ve tizerinde

[ 2] Ozel

[ 2] Ulusal
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simdiden tesekkiir eder,

[3]

[ 6] Doktora

[3] Uluslararasi



STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi
yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum,

5-Kesinlikle Katiliyorum.

112 (3 [4]5

IK stratejileri bu sirketin stratejileri ile etkin sekilde

biitiinlestirilmistir.

IK uygulamalari aralarinda tutarlilik saglanacak sekilde

biitiinlestirilmistir.

IK personeli IK stratejileri iizerinde etkilidir.

IK stratejisi sirketin i stratejisinden ayridr.

IK stratejisi sirketin stratejisinde gelecekte daha 6nemli olacaktir.

IK stratejisinin sirketin genel stratejisine bir girdi olarak az etkisi

vardir.

Sirketin stratejik plani ile yoneticilerinin karakteri arasinda uyum

vardir.

Sirket yoneticilerinin karakterlerini sirketin uzun yillar yiiriimesi i¢in

gerekli olacak sekilde belirlemistir.

Sirket, uzun donem stratejik amaclarina ulagsmak tlizere yoneticilerini

tesvik etmek i¢in licret sistemini siirekli gézden gegirir.

Sirket is ya da kurum stratejilerini uygulamaya yardimci olmak iizere

ise alma sekillerini degistirir.

Sirket 6nemli personelini sirketin stratejik amaclarini

gerceklestirebilme potansiyellerine gore degerlendirir.

Is analizleri islerin gelecekteki icaplarina gore yapilir.

Gelistirme programlari stratejik degisimleri destekleyecek sekilde

tasarlanir.
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YONETSEL STRES OLCEGI

Liitfen agagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diislincelerinizi en iyi
yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyyorum,

5-Kesinlikle Katiliyorum.

12 |3 |4 |5

Yapilan isde gorev - yetki acisindan dengesizlik

Gorevde belirsizlik

Siyasal otoritenin baskisi

Toplumsal iligkilerde ortaya ¢ikan zorluklar

Amirlerle iliskilerde ortaya ¢ikan sorunlar

Astlarla iliskilerde ortaya ¢ikan sorunlar

Asin disiplin

Uzun ve diizensiz ¢aligsma saatler

Egitilmemis personelle ¢alisma zorunlulugu

Yeterli arag gerecten yoksun olma

Asirt mali sorumluluk ve baski duygusu i¢inde bulunma

Vatandas tarafindan sikayet edilme

Karar verme i¢in gerekli yetkiye sahip olamama

Yonetsel uygulamalari elestirememe

Kararlara katilamama

Orgiitsel amag ve politikalara yeterince uyulmadig: duygusu

Calisanlar arasindaki uyumsuz davranislarin coklugu

Calisanlar arasindaki tartisma ve anlasmazliklarin varlig

Sorumluluk almaktan kaginma

Is yiikiiniin fazlalig1

Aile sorunlarinin ¢aligma hayatini olumsuz olarak etkilemesi

Is yeri aile dengesinin saglanmamasi

Aileye ve sosyal yasama yeterli zaman ayiramama

Yurtiginde ve disinda mesleki yonden kendini gelistirme

imkaninin saglanmamasi

Her giin yapilan isin ayn1 olmasi

KATILIMINIZ iCIN TESEKKURLER
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Ek-2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Nihai Hali Madde Toplam Korelasyonlari

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted Correlation Deleted
SIKO1 25,5644 33,108 ,538 ,785
SIKO?2 25,5050 34,012 517 ,788
SIKO3 25,3960 33,662 ,494 ,791
SIKO7 25,3762 35,797 ,287 ,816
SIKOS 25,5743 33,887 ,458 ,795
SIKOO9 25,5446 34,410 449 796
SIK O 11 25,3366 30,866 ,619 773
SIKO 12 25,3069 31,855 ,589 778
SIiK O I3 25,2277 32,118 582 779
Ek-3. Yonetsel Stres Nihai Hali Madde Toplam Korelasyonlari
Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance | Item-Total Alpha if Item

Item Deleted |if Item Deleted [ Correlation Deleted
Maddel 70,7723 142,978 ,436 ,822
Madde?2 71,0693 140,185 ,543 ,818
Madde3 71,4356 146,548 ,282 ,829
Madde5 70,7921 143,246 ,438 ,822
Madde7 71,0396 146,638 ,297 ,828
Madde8 71,0495 140,968 ,395 ,824
Madde9 70,6832 145,039 ,340 ,826
Maddel0 71,5050 145,732 ,296 ,828
Maddell 71,3069 146,015 ,284 ,829
Maddel3 70,9307 144,305 372 ,825
Maddel4 70,8812 147,226 ,269 ,829
Maddel5 70,9307 146,365 ,351 ,826
Maddel6 71,0000 142,640 ,460 ,821
Maddel7 70,7624 142,583 ,439 ,822
Maddel8 70,8713 143,133 421 ,823
Maddel9 70,8614 144,681 ,357 ,825
Madde20 70,8317 143,061 457 821
Madde21 70,9505 140,788 ,449 ,821
Madde22 70,9703 141,709 ,465 821
Madde23 70,7921 143,246 ,387 824
Madde24 70,9307 142,045 ,403 ,823
Madde25 71,1188 139,466 433 ,822
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Kisisel Bilgiler
Adi Soyadi

Dogum Yeri ve tarihi

Egitim Durumu
Lisans Ogrenimi
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