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Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme Anabilim Dalı Yönetim ve Organizasyon Bilim 

Dalı 

Tez DanıĢmanı :Yrd. Doç. Dr. Esin BARUTÇU 

 

Haziran 2011, 

   

 20. yüzyılın hastalığı olan stres, birçok alanda yaĢanan hızlı değiĢimlerin 

ürünüdür. Bireyler, bu değiĢimlere uyum sağlamakta zorlanmakta ve bu zorlanma 

sonucunda hem bireyde hem de örgütlerde, maddi ve manevi olumsuzluklar 

ortaya çıkmaktadır.  

Bu çalıĢmada; hastane ortamında alt iĢverene bağlı olarak çalıĢanların stres 

faktörünün belirlenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢma, Pamukkale Üniversitesi 

hastanelerinde çalıĢan alt iĢveren çalıĢanları üzerinde yapılmıĢtır. Ankete 182 kiĢi 

katılmıĢ; stres genel puanlarına 175 kiĢi yanıt verdiğinden, değerlendirme bu 

puanlar üzerinden yapılmıĢtır. AraĢtırmada Mayerson’un stres kaynağı ölçeği, 

verilerin değerlendirilmesinde ise istatistik paket programı kullanılmıĢtır.  

Veri toplanmasındaki anket soruları üç gruptan oluĢmaktadır: Birinci grup 

kiĢilerin sosyodemografik özellikleri, ikici grup çalıĢma ortamının özellikleri, 

üçüncü grup ise iĢçi sağlığı ve güvenliği hizmetleridir. Anket 25 sorudan 

oluĢmaktadır. 

Stres kaynağı puanlarının, anket soruları ile değerlendirilmesinde Ģu 

sonuçlar ortaya çıkmıĢtır: Bekârların stres puanları evlilerden daha yüksek olup 

çocuk sayısı arttıkça stres puanı düĢmekte, eğitim düzeyi artıkça stres puanları 

artmaktadır. Temizlik görevini yapan iĢçilerin stres puanları düĢük, sekreterlik 

görevini yapanların ise stres puanları yüksektir. MaaĢını zamanında 

alamayanların, farklı görevlerde çalıĢtırılanların ve uygun fiziksel koĢullara sahip 

olmayanların stres puanları yüksek çıkmaktadır.  

  

  

Anahtar Kelime: Alt ĠĢveren ÇalıĢanları, Hastane, Stres Kaynağı 
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ABSTRACT 

THE IMPACTS OF HOSPITAL WORKING CONDITIONS ON THE 

STRESS OF SUBCONTRACTED WORKERS 

 

Baki,  Sevinç  

Master Thesis, Business Department, Management and Organization Division  

Supervisor: Assist. Prof. Dr. Esin BARUTÇU 

June 2011 

 Stress, the illness of 20
th

 century, is an output of the rapid development in 

many areas. Individuals confront with coercion while adapting themselves to these 

developments and due to this coercion, both an individual and organizations face 

with moral and physical problems. The use of implementation of sub-employer 

which is a new organization technique in health sectors generates the idea that the 

stress of individuals work with this technique would be high.     

In this study it was aimed to determine the stress factors of subcontracted 

workers  affiliated with sub-contractors at hospitals. This study was employed with 

subcontracted workers at Pamukkale University Hospitals. 182 participants were 

involved in this study and 175 of them were evaluated as only these participants 

answered the stress general points. Mayerson’s Stress Factor Measurements were 

used to get the data. SPSS (Statistical Package for Social Sciencer) was used to 

analyze the data. 

The questionnaire was consisting of 3 groups. The first group was including 

questions for socio-demographic properties, the second group was including 

questions for working properties and the last group was including questions about 

workers health and safety services. The questionnaire was including 25 questions.  

The results of the study indicated that the unmarried subcontractors’ stress 

point was higher than married subcontractors. Stress point decreased based on the 

increase in the number of children. The stress point increased due to high 

education level. The stress point for workers working as a cleaner was low whereas 

that for subcontractors working as a secretary was high. The stress point increased 

when workers work in different positions, could not get their salaries on time and 

could not be in suitable physical conditions. 

  

Keywords : Sub-contracted workers, Hospital, Source of Stress   
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GĠRĠġ 

 

Stres insanın var oluĢu ile birlikte etkilerini göstermiĢ, bilimsel çalıĢma ve 

araĢtırmaların yoğunluk kazandığı 1950‟li yıllardan sonra daha çok dikkat çekmiĢtir. 

Son yıllarda araĢtırmaların çoğalması ve uzmanların gereken önemi vermeye 

baĢlamasıyla birlikte de günlük dilimize iyice yerleĢmiĢtir. 

 Ġnsan yaĢamında var olan stres, çalıĢma yaĢamındaki zorluklarla birlikte kat kat 

artmakta ve bireyin bedeninde kimi hastalıklara yol açmaktadır. Bireylerin yaĢam 

içerisinde yüksek düzeyde strese maruz kalmaları ise sadece kendilerini değil örgütleri 

de maddi ve manevi açıdan olumsuz etkilemektedir. 

 Ġçinde bulunduğumuz 21. yüzyılda bilimsel, teknolojik, ekonomik, sosyal, 

kültürel ve yönetim tekniklerindeki hızlı geliĢim ve değiĢmeler bireylere birçok alanda 

fayda sağlarken, diğer taraftan da hayatı karmaĢıklaĢtırmakta, bireyin uyum sağlamasını 

zorlaĢtırarak strese maruz bırakmaktadır. 

 Dünyada ve ülkemizde çalıĢma hayatında hızlı geliĢim ve uzmanlık gerektiren 

iĢlerin çoğalması ve yaygınlaĢması “alt iĢverenlik” kurumunun ortaya çıkmasına yol 

açmıĢtır.  Bir iĢverenden belirli bir iĢin bir bölümünde ve eklentilerinde iĢ alan ve o 

iĢyerinde ve eklentilerinde kendi adlarına iĢçi çalıĢtıran kimselere alt iĢveren (taĢeron) 

denilmektedir. 

Ülkemizde alt iĢveren iliĢkisi uygulaması, baĢlangıçta özellikle inĢaat alanında 

kullanılırken, 1980‟li yıllardan sonra endüstride de yaygınlaĢmıĢ olup, sağlık hizmeti 

veren kurumlara kadar geniĢlemiĢtir. Bu uygulamalar önceleri daha çok inĢaat ve daha 

az nitelik gerektiren iĢlerle yapılırken, günümüzde ise temizlik, güvenlik, personel 

taĢımacılığı, sağlık personeli, bilgi iĢlem ve teknik servis hizmetleri gibi geniĢ bir alana 

yayılmıĢtır.  

Alt iĢveren uygulamaları, iĢletmelerin rekabet güçlerini artırma ve maliyetlerini 

düĢürme çalıĢmalarında önemli bir araçtır. Alt iĢveren uygulamasına baĢvurulmasının 

nedenleri arasında, asıl iĢverenler yönünden, ilave bir yatırım yapmadan kapasite 

artıĢının sağlanması, maliyetlerin düĢürülmesi, iĢ mevzuatında sayıya bağlı olarak 

getirilen bazı yükümlülüklerin (iĢ güvencesi, özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru 

çalıĢtırma, toplu iĢçi çıkarma, kantin açılması, emzirme odası ve kreĢ kurulması, iĢyeri 

hekimi ve iĢ güvenliği uzmanı bulundurma, spor tesisi kurma ve antrenör bulundurma 

vb.) dıĢında yer almasıdır. 
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Sağlık sektöründe alt iĢveren iĢçi çalıĢtırılmasının nedenleri ise, bütçeden 

kamusal sağlık hizmetlerine ayrılan payın azaltılması ve hastanelere kadro tahsisi 

yapılmamasıdır. Hastaneler bu ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için hizmetlerini para 

karĢılığı alarak topluma sunmaya baĢlamıĢlardır. 

Literatürde yer alan bir araĢtırmada; sağlık kesiminde çalıĢan iĢgörenlerin, stres 

yoğunluğu yüksek olan toplumsal kesim arasında bulunduğu belirtilmiĢtir. Bu 

çalıĢmada da daha çok inĢaat ve endüstride çalıĢtırılan alt iĢveren iĢçilerinin sağlık 

sektörü uygulamasına geçtiklerinde stres düzeylerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

ÇalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır.  

Birinci bölümde, stresin kavram, kapsam ve oluĢumuyla ilgili genel tanımlar 

yapılmıĢ, benzer kavramlarla iliĢkileri açıklanmıĢ, stres kavramının niteliği belirtilmeye 

çalıĢılmıĢ, strese yol açan faktörlerden kiĢiliğin tanımı ve özellikleri, fiziki, ekonomik 

ve sosyal çevre faktörleri ile örgütsel faktörler açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Stresin 

sonuçları alt baĢlığı altında da bireysel ve örgütsel sonuçları tanımlanmıĢ, stres 

yönetiminde bireysel ve örgütsel stres yönetim teknikleri anlatılmıĢtır. Ayrıca sağlık 

hizmetlerindeki stres açıklanmaya çalıĢılmıĢ ve bu konuda yapılan araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde, alt iĢverenin tanımı ve sınıflandırılması ile Türkiye‟de kamu 

kurumları ve sağlık sektöründeki uygulamalar açıklanmaya çalıĢılmıĢ; hastanelerde alt 

iĢveren iĢçisi olarak çalıĢanların sorunlarına değinilmiĢtir. 

Üçüncü bölümde, araĢtırmanın amacı, varsayımı ve yöntemi ile Pamukkale 

Üniversitesi alt iĢveren iĢçilerine yapılan anketlerin değerlendirilmesi yer almaktadır. 

Dördüncü bölümde ise, anket değerlendirmelerindeki verilerin tartıĢılması, 

sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

STRES  

1.1. STRESĠN KAVRAMI, KAPSAMI VE OLUġUMU 

1.1.1. Stresin OluĢumu ve Tanımı 

 

Stres; sosyal, ruhsal, geliĢimsel, psikolojik ve fizyolojik yönleri olan oldukça 

kapsamlı bir olgudur. Etkisi dolaylı olarak gözlenebilen, daima var olan, fakat iç ve dıĢ 

çevredeki değiĢiklikler ya da tehdit edici olaylar karsısında artan fiziksel ve duygusal bir 

durum olarak tanımlanır. Stres kısaca, organizmanın bedensel ve ruhsal sınırlarının 

tehdit edilmesi ve zorlanması ile ortaya çıkan bir durumdur (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1993:134-

148, Canlı, 1996:36, Ergün vd, 2001:70-79).  

Günümüz dünyasında giderek zorlaĢan yaĢam koĢulları, insan iliĢkilerinin 

değiĢmesi ve hızlı değiĢimin getirdiği belirsizlikler stresi artıran faktörlerdir. KentleĢme, 

doğal olaylar,  teknoloji gibi dıĢ kaynaklı faktörler de yaĢam dengesini bozmakta ve bu 

duruma ayak uydurmakta zorlanan bireyler stresi daha yoğun yaĢamaktadır (Ward, 

2000:3). 

Sözlük anlamı olarak stres, 14. yüzyılda güçlük, sıkıntı, kötü talih; 17. yüzyılda 

felaket, bela, dert, keder olarak kullanılırken 18.ve 19. yüzyıllarda kavrama yüklenen 

anlam değiĢmiĢ; güç, baskı, zor gibi anlamlarda, durum ve objelere bağlı; kiĢiye, organa 

ve ruhsal yapıya yönelik zorlamalar olarak kullanılmıĢtır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1997 :299). 

Genel anlamı itibariyle stres, vücudun bazı iĢleyiĢ ve sistemlerinde bir denge ve ahenk 

bozukluğu neticesinde meydana gelen biyokimyasal değiĢikliklerle ilgili bir reaksiyon, 

bir tepkidir. (www.turkcebilgi.com/stres/sozluk.16.10.2009). Latincedeki “Estrictia” ve 

eski Fransızcadaki “Esterecee” kelimesinden türetilmiĢ olup esas olarak Ġngilizce 

orijinlidir. Bugün Türkçe sözlüklerde “gerilim, gerginlik, sıkıntı, bunalım, baskı, etki, 

üzerinde durmak, üzerine basmak, vurgu koymak” gibi anlamlara gelmektedir. 

(www.turkcebilgi.com/stress/sozluk 16.10.2009).Genel olarak fiziksel ve duygusal 

faktörlerin, mevcut dengeyi değiĢtirecek tarzda; bedensel ve duygusal gerilime sebep 

olması olarak yorumlanabilir. 

Bilim dünyasında stres 17. yüzyılda fizikçi Robert Hook tarafından, elastiki 

nesne ve ona uygulanan dıĢ güç arasındaki iliĢkiyi açıklamak için kullanılmıĢtır 

(Graham, 1999:24). Yüz yıl kadar sonra Thomas Young adlı bir baĢka fizikçi ise, bir 

formül üzerinde göstermiĢtir. Young‟a göre stres “maddenin kendi içinde olan bir güç 

http://www.turkcebilgi.com/stres/sozluk
http://www.turkcebilgi.com/stress/sozluk
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ya da dirençtir” (Ethel,1994:2). Bu tanıma göre, madde kendine uygulanan dıĢ güce, 

sahip olduğu direnç oranın da tepki gösterir. 

Stres sözcüğünün ilk kez fizik biliminde tanımlanmasından sonra sözcük farklı 

disiplinlerde, farklı anlamlarda kullanılmıĢtır. Bazı bilim adamlarının yaptıkları 

çalıĢmalar neticesinde fizyolojik bir kavram olarak stres, otonom sinir sisteminin, 

özellikle duygusallık bölümünde oluĢan reaksiyonlar ve her türlü savaĢma – kaçma 

davranıĢ kalıpları olarak nitelendirilmektedir. Strese neden olan etkenlere maruz kalan 

bireyde oluĢan coĢku, korku, öfke ve heyecan gibi çeĢitli duygular vücudun organik 

yapısında benzer içsel fizyolojik tepkileri gerektirmektedir. Bu da hızlı nabız atıĢı, 

kanda yağ seviyesinin yükselmesi gibi değiĢimleri de beraberinde getirir (Eroğlu, 2007: 

427-434). 

Psikolojik olarak da stres kavramı, insanın tabiatına uygun bir fert-çevre 

iliĢkisinin olmaması, diğer bir ifade ile tutumlarının tutarlı olmaması, ferdin psiko-

sosyal dengesi ile ilgili bir konudur. Yani stres, kaynağı dıĢ faktörler karĢısında, bireyin 

denge mekanizmasının bozulduğu, sonuç olarak da ruhsal sıkıntıya sebebiyet veren bir 

kavram olarak da tanımlanabilir.  

Stresin, bilim adamları tarafından birçok farklı tanımları yapılmıĢtır. 

Stres konusuyla ilgilenen öncü bilim adamı Selye, stresi bireyi etkileyen çevresel 

uyarıcılardan biri olarak görmüĢ, 1937 yılında “Vücut üzerindeki herhangi bir talebin 

zihinsel ve bedensel etkili spesifik olmayan sonucudur.” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Kahn 

ve Byosiere, 1995:193). 1950 yılında yaptığı bir çalıĢmadan sonra ise stres terimini, 

organizmanın içinde bulunduğu çevreye karĢı aldığı bir tepkisel durum olarak 

değerlendirmiĢtir. Selye‟nin yaygın olarak kullanılan bir tanımına göre stres, 

memnuniyet verici olsun ya da olmasın, bedenin her türlü isteme uyum sağlamak için 

gösterdiği yaygın tepkisidir (Allen,1990:3). 

Lazarus ise stresi, “Tüm insan ve hayvanlarda sıkıntı veren bir sonuç yaratan, 

davranıĢları da önemli ölçüde etkileyen bir olay” olarak tanımlamaktadır. 

Stendman‟s Medical Dictionary‟de de stresi; 

1) Vücudun normal psikolojik dengesini bozan zararlı ve çeĢitli anormal 

durumlara karĢı vücudun gösterdiği tepki, 

2) DıĢarıdan uygulanan herhangi bir etkinin sonucu olarak vücudun gösterdiği 

direnme,  

3) Bireyde gerilim ve dengesizliğin ortaya çıkmasında etkili olan fiziksel veya 

psikolojik uyarıcıdır, diye tanımlamıĢtır (Valerie ve Cary, 1990:23). 
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Iwancevich, Gibson ve Donelly‟nin geliĢtirdiği tanıma göre de stres, bireysel 

farklar ve psikolojik süreçler yoluyla gösterilen uyumsal bir davranım olup kiĢi üzerinde 

aĢırı psikolojik veya fiziksel baskılar yapan, herhangi bir dıĢ ve iç hareket, durum veya 

olayın organizmaya yansıyan sonucudur (Akt.Artan, 1986:39). 

AnlaĢıldığı üzere stresle ilgili tanımlara bakıldığında üçlü bir ayrımın yapıldığı 

görülmektedir (Balaban,1998:7). 

1. Uyarıcı tanımları, 

2. Tepki Tanımları, 

3. Uyarıcı-Tepki Tanımları (ĠliĢkisel tanımlar) 

1.1.1.1. Uyarıcı tanımlarına göre:  

Stres, birey üzerinde gerginlik yaratan güç ya da uyarıcıdır. Bunun sonucunda 

gerilimli bir tepki ortaya çıkar. Burada vurgulanan dıĢsal bir durum ya da olayın bireyde 

stres yaratması ve bu stres sonucunda bedenin gerilim hissetmesidir. Gerilim fiziksel bir 

duyudur. Organizmada bozulma yaratır (Güler vd., 2001:3). 

Bu tanımda baĢarısız olan yön, aynı stres yaratıcı uyarılarla karĢılaĢan iki kiĢinin 

farklı gerilim düzeyleri gösterebilmesidir. Bu yüzden stresin yalnızca bir uyarıcı (dıĢsal 

bir durum ya da olay) olarak tanımlanması, stres kavramını bütünüyle 

açıklayamamaktadır (Güler vd., 2001:3). 

1.1.1.2. Tepki tanımlarına göre:  

Stres, bireyin istenmeyen bir dıĢ olay ya da duruma karĢı gösterdiği fiziksel ya 

da psikolojik tepkidir. Uyarıcı tanımında stres bir dıĢ olay iken, tepki tanımında içsel bir 

tepkidir. Burada önemli olan nokta, tepkinin tamamen kiĢiye ait bir olgu olduğudur. 

Uyarıcıyı bilmeden, tepkiyi gözleyerek stresi açıklamak mümkün değildir. Bu nedenle 

tepkiye bağlı tanımın eksikliği de her zaman göz önünde tutulmalıdır. Bu tanımda 

uyarıcı ele alınmadığı için, bireyin tepkisinin stres tepkisi olup olmadığı yeterince 

açıklanamaz (Güler vd., 2001:3). 

1.1.1.3. Uyarıcı-tepki tanımlarına göre:  

Bu yaklaĢımın odak noktası, çevre ile birey arasındaki iliĢkidir. Kavrama bu 

açıdan yaklaĢıldığında stres, çevreden gelen uyarılara, organizmanın verdiği tepki ve bu 

tepkiyle uyarıcı arasındaki etkileĢimdir. Bazı durumlar her birey için stresli olabilirken 

(hastalıklar, sevilen kiĢiyi kaybetme vb.), bazı durumlar ise (sınav korkusu, trafik 

sıkıĢıklığı ya da aile sorunları vb.) her birey için stres kaynağı olmayabilir (Artan 1986: 

38).  



6 

 

 

1.1.1.4. Tanımların sentezi: 

Bu üç tanımın her biri, stresin oluĢumuna dair önemli bakıĢ açıları sunmaktadır. 

Stres hem uyarıcı, hem tepki, hem de bu ikisi arasındaki etkileĢimi içeren bir kavramdır. 

Günümüzde en çok kullanılan ve kabul gören tanım, bu iki unsurun birlikte ele alındığı 

ve iĢleyiĢinin birlikte gözlendiği üçüncü tanımdır. 

Sonuç olarak stres, birey üzerinde özel fiziksel ve/veya psikolojik talepler 

yaratan, herhangi bir dıĢ faaliyet, durum ve olaya bireysel bakıĢ ve yorumlayıĢ 

süreçleriyle ortaya konan bir uyum belirtisidir. 

1.1.2. Stresin Benzer Kavramlarla ĠliĢkileri 

Stres kavramı, geniĢ bir kullanım alanına sahip olmakla beraber pek çok kavramı 

da içinde barındırmaktadır. Bu nedenle karmaĢık bir kavramdır ve günlük yaĢamda 

kullandığımız bazı yan kavramlar, bu karmaĢıklığı artırmaktadır. Bu kavramlara stresin 

alt kavramı diyebileceğimiz gibi, stres kelimesinin açıklanmasında yardımcı, onu 

besleyen kavramlar olarak da nitelendirebiliriz. Stres kavramını daha iyi anlayabilmek 

için, söz konusu alt kavramların stresle arasındaki ayrımını ortaya koymak gerekir. 

1.1.2.1. Engellenme 

Kelime olarak hüsran ya da hayal kırıklığı olarak kullanılan bir kavramdır. 

Bireyin ihtiyaçlarının karĢılanmasında ve amaçlarının gerçekleĢtirilmesi sırasında, 

birtakım engellerle karĢılaĢması sonucu ortaya çıkan olumsuz bir duygudur. Ġnsan 

organizmasının dengesizlik içine girmesi ve sonuç olarak bireyde yarattığı ruhsal sıkıntı 

olarak da yorumlanabilir.. Engellenme doğrudan stres doğuran bir güç olmaktan çok, 

stres havuzunu besleyen bir kanal olarak değerlendirilmelidir (Eroğlu, 2009:469). 

1.1.2.2. ÇatıĢma 

ÇatıĢma alt kavramı da stres olayı ile birlikte çok sık anılan kavramlardan 

biridir. Genel anlamıyla çatıĢma, birey ya da grubun bir alternatifi seçmekte güçlükle 

karĢılaĢması halidir (Güler vd, 2001: 6). Günlük yaĢamda ise tartıĢma, uyuĢmazlık, 

zıtlaĢma, çarpıĢma ya da kavga olarak tanımlanmakla beraber, yaygın olarak birbirine 

zıt ve çeliĢkili Ģekilde geliĢen olayların karĢılıklı etkileĢim halini ifade eder. 

Engellenmede ve streste olduğu gibi, çatıĢma sonucunda da bireyin karar verme 

mekanizmasında bozukluk oluĢur ve buna bağlı hareket seçiminde zorluklar ve 

uyumsuzluklar meydana gelir. ÇatıĢmada bir tür çeliĢkili davranıĢ Ģekli mevcuttur. Bu 

tanımlamalardan hareketle çatıĢma, stresle özdeĢ bir kavram gibi görünse de esas olarak 

stresin oluĢumuna ortam hazırlayan etmenlerden biridir. ÇatıĢmalar baĢlangıcı, sebepleri 
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ve sonuçları itibariyle izlenmesi mümkün olan ve genellikle de sürekliliği bulunmayan 

bir olgudur. Oysa stresin en önemli özelliklerinden birisi, sürekliliğidir (Güler vd,, 

2001:7). Buna göre stres, boyutları ve kapsamı bakımından, çatıĢmaları aĢan ve daha 

baĢka alt unsurları da içine alan bir süreçtir (Eroğlu, 2009:.470). 

1.1.2.3. EndiĢe  

EndiĢe de stresle beraber anılan kavramlardan bir tanesidir. Beklenen bir 

tehlikeye karĢı bireyin hissettiği korku ve huzursuzluk duygusuyla, aynı anda hoĢ 

olmayan bir heyecansal durumu ifade eder. EndiĢe uzun zamanda stresli bir hayatın 

oluĢmasına yol açar. Bireyde yarattığı korku ve belirsizlik, sürekli tetikte olma hali, 

normal yaĢamını sürdürmesini engeller. Bunun sonucunda ruhi çöküntü ve depresyon 

gibi rahatsızlıklar ortaya çıkar. 

EndiĢe ile stres arasında, diğer benzer kavramlara göre daha sıkı bir bağlantı 

olduğu görülmektedir. Etkileri ve sonuçları bakımından endiĢe ile stresi birbirinden 

ayırmak oldukça güçtür. Fakat stres, endiĢe kavramını da içine alacak ölçüde geniĢ 

kapsamlı bir olaydır (Eroğlu, 2009:472). 

1.1.3. Stres Kavramının Niteliği 

 Stres her zaman zarar verici, kötü ve kaçınılması gereken bir durum olarak 

görülmemelidir. Bireyi yönlendirici ve teĢvik edici rol oynayan; terfi etmek, ünlü olmak 

gibi iyi unsurları da içinde barındıran bir olgudur. Loehr, stres  hakkında bilinen her 

Ģeyin yanlıĢ olduğunu ve stres hakkında yazılmıĢ olan kötü Ģeylerin söylentiden öte bir 

Ģey olmadığını belirterek, her türlü fiziki, zihinsel ve duygusal stresin insanlar için 

yararlı olduğunu; strese maruz kalmanın, hayatta büyümek için güçlü uyarıcı olduğunu 

söylemekte ve strese maruz kalmanın kiĢinin stres kapasitesini geniĢleteceğini iddia 

etmektedir (Ay,2003:8). 

 Zaman baskısı, kiĢisel yaratıcılığı harekete geçirebilen olumlu stres olgularına 

bir örnektir. Yaratıcı özelliklere sahip birçok insanın zaman baskısı altında çalıĢtıkları 

konularda baĢarılı oldukları gözlenmiĢtir. 

Stresin birey üzerinde tamamen olumsuz etkisi olduğunu söylemek doğru 

değildir. AĢırı stresli durumlar bireye zarar verirken orta düzeyde stres ise genelde 

yararlı amaçlara hizmet etmektedir. Hatta psikolojik büyüme, baĢarı ve yeni becerilerin 

kazanılması için böyle bir stres zorunludur. AĢırı stres ise apatiye, sinir bozukluğuna, 

hastalıklara, performans düĢüklüğüne ve yer alınan örgütte psikolojik ve fiziksel olarak 

geri çekilmeye neden olmaktadır (Ay,2003:8). 
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ġekil 1. 1. Stres Dengesi(AltuntaĢ, 2003) 

 

Belli bir düzeyde stresin olması gereklidir. KiĢi bütün olarak bir davranıĢ 

sergilemek için strese ihtiyaç duyar ve stres kiĢinin hayatını iyi Ģekilde yaĢamasına 

yardımcı olur. Ancak insanlar stresin her zaman zararlı olduğu konusunda genellikle 

hemfikirdirler. Bunun nedeni ise stresin aĢırı ölçüde artıp yaĢamı olumsuz etkilediği 

durumları anlatmak çabasıdır.  

Belirli düzeydeki strese tahammül edilebilinir, hatta bunlar faydalı da olabilir. 

Stres bazı mesleklerin ayrılmaz bir parçasıdır. Hava trafik kontrolörlüğü, cerrahi 

iĢlemler gibi insan hayatına yönelik, yüksek derecede sorumluluk gerektiren iĢlerde 

çalıĢanlar üzerinde yapılan çalıĢmalar, çok fazla dikkat ve konsantrasyon içeren bu 

iĢlerde çalıĢanların, bahse konu iĢlerini yapabilmeleri için stres altında olmaları 

gerektiğini göstermektedir ( Ay, 2003:9). 

1.1.4. Stres Sırasında Organizmada Meydana Gelen DeğiĢiklikler 

Selye, bedenin stresli durumlarda verdiği üç aĢamalı tepkiyi "Genel Uyum 

Sendromu” olarak adlandırmıĢtır (Güçlü, 2001:93). Birey bir tehdit ile karĢılaĢtığında 

bu kurama göre üç aĢamalı bir tepki verme sürecine girebilecektir (Özmutaf, 2006:1). 

Bunlar alarm, direnme ve tükenme aĢamalarıdır. 

 

ġekil 1. 2. Genel uyum sendromu(GAS)(Johnstone, 1989:4) 

Stres Dengesi AĢırı Stres Gereğinden Az 

Stres 
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1.1.4.1. Alarm aĢaması 

Birey bir stres kaynağı ile karĢılaĢtığında, sempatik sinir sisteminin etkin hale 

gelmesi nedeniyle beden; “savaĢ ya da kaç tepkisi" gösterir. SavaĢ ya da kaç tepkisi 

sırasında, bedende oluĢan fiziksel ve kimyasal değiĢmeler sonucunda kiĢi, stres kaynağı 

ile yüzleĢmeye ya da kaçmaya hazır hale gelir (Güçlü, 2001:4). Bu durum kalp 

atıĢlarının hızlanması, tansiyonun yükselmesi, solunumun hızlanması ve âni adrenalin 

salgılanması biçiminde geliĢir. SavaĢ ya da kaç tepkisinin ortaya çıktığı aĢama, "alarm 

aĢaması" olarak adlandırılır. Streste alarm aĢamasında, stresi yaratan kaynaklar ve 

bunların yoğunluğu arttığı ölçüde stres eğrisi hızla normal direnç düzeyinin üzerine 

çıkarak normal davranıĢtan sapmanın ilk iĢaretleri verilmeye baĢlar. 

1.1.4.2. Direnme aĢaması 

Alarm aĢamasını, "uyum ya da direnme aĢaması" izler. Stres kaynağına uyum 

sağlanırsa her Ģey normale döner. Bu aĢamada kaybedilen enerji, yeniden kazanılmaya 

ve bedendeki tahribat giderilmeye çalıĢılır. Stresle baĢa çıkıldığında parasempatik sinir 

sistemi etkin olmaya baĢlar. Kalp atıĢı, tansiyon, solunum düzene girer, kas gerilimi 

azalır. Direnme aĢamasında birey, strese karĢı koymak için elinden gelen tüm gayreti 

ortaya koyar ve stresli bir insanın davranıĢlarını gösterir. Belirli bir süre bireyin 

davranıĢlarında ve yaĢantısında bu durum gözlenebilir (Yoder, 1996:186-195). 

1.1.4.3. Tükenme aĢaması 

Uyum aĢamasındaki gerilim kaynakları ve bunların yoğunluk dereceleri 

azalmadığı sürece ya da artıĢ gösterdikleri durumlarda, bireyin gayreti kırılır ve 

davranıĢlarında ciddi derecede sapmalar ve hayal kırıklıklarının yaĢandığı bir evreye 

girilir. Eğer stres kaynağı ile baĢa çıkılamaz ve uyum sağlanamaz ise, fiziksel kaynaklar 

kullanılamaz ve tükenme aĢamasına geçilir. Tükenme aĢamasında, parasempatik sinir 

sistemi etkindir. KiĢi tükenmiĢtir ve stres kaynağı hâlâ mevcuttur. Bu aĢamada uzun 

süreli stres kaynakları ile mücadele edilemez ve kiĢi baĢka stres kaynaklarının etkilerine 

de açık hale gelir (Güçlü, 2001:94). 

Tükenme aĢamasının sonlarında birey davranıĢsal ya da fizyolojik rahatsızlıklar 

gösterecektir. Bu bakımdan derhal stres ortamından uzaklaĢtırılması gerekmektedir.  

1.1.5. Stresin Belirtileri 

Stresin kendine özgü bazı belirtileri vardır. Stresle ilgili belirtiler, fiziksel, 

duygusal, zihinsel ve sosyal olmak üzere dört grupta toplanabilir (Braham, 1998: 52-

54). 
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1.1.5.1. Fiziksel belirtiler 

Stresin bireyde meydana getirdiği fiziksel belirtiler; 

 Çarpıntı, 

 BaĢ ağrısı, 

 Soğuk ya da sıcak basması 

 Mide, bağırsak bozukluğu, sindirim zorluğu,  

 Nefes darlığı,  

 Ellerde titreme, 

 Gürültüye, sese karĢı aĢırı duyarlılık, 

 Uykusuzluk, aĢırı ya da düzensiz uyku,  

 Bitkinlik, 

 Mide krampları, 

 Boyunda, ensede, belde, sırtta ağrı,  

 Gerginlik, kasılma ve eklem ağrıları vb. 

1.1.5.2. Duygusal belirtiler 

Stresin bireyde meydana getirdiği duygusal belirtiler; 

 Kaygı veya endiĢe,  

 Depresyon veya çabuk ağlama,  

 Ruhsal durumun hızlı ve sürekli değiĢmesi,  

 Asabilik, gerginlik, 

  Özgüven azalması veya güvensizlik hissi,  

 AĢırı hassasiyet veya kolay kırılabilirlik,  

 Öfke patlamaları,  

 Saldırganlık veya düĢmanlık  

 Duygusal olarak tükendiğini hissetme vb. 

1.1.5.3. Zihinsel belirtiler 

Stresin bireyde meydana getirdiği zihinsel belirtiler; 

 Konsantrasyon bozukluğu, 

 Karar vermede güçlük, 

 Unutkanlık,  

 Zihin karıĢıklığı,  

 DüĢük verimlilik, 

 ĠĢ kalitesinde düĢüĢ, 
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 Hatalarda artıĢ, 

 Organize olamamak,  

 Muhakemede zayıflama vb. 

1.1.5.4. Sosyal belirtiler 

Stresin bireyde meydana getirdiği sosyal belirtiler; 

 Ġnsanlara karĢı güvensizlik,  

 BaĢkalarını suçlamak,  

 Randevulara gitmemek veya çok kısa zaman kala iptal etmek 

 Haddinden fazla savunmacı tutum, 

 Birçok kiĢiye birden küs olmak, konuĢmamak vb. 

1.2. STRESE YOL AÇAN FAKTÖRLER 

Stresin oluĢumunda birçok çevresel faktör, rol oynamakta ve stres yaratıcı ortam 

oluĢmasına neden olmaktadır. Günümüzde yöneticiler ve çalıĢanlar değiĢken, belirsizlik 

ve çok rekabetli iĢ ortamlarında çalıĢmaktadırlar. Plan ve programlarını kendi 

düĢündükleri gibi gerçekleĢtiremeyen ve dıĢ koĢulların zorlamasıyla değiĢtirmek 

zorunda kalan bireyler, büyük stres ya da gerilim yaĢamaktadırlar (Güçlü, 2001:96). 

Stres yaratan faktörler; a)KiĢisel Faktörler, b) Fiziki Çevre Faktörleri, c) 

Ekonomik Faktörler, d) Sosyo-Kültürel Faktörler, e) Örgütsel Faktörler (çalıĢma hayatı) 

olmak üzere beĢ grupta toplanır. 

1.2.1. KiĢisel Faktörler 

KiĢilik bireyin kendisi açısından, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal özellikleri 

hakkında bilgisidir. Ġnsanın baĢkaları açısından kiĢiliği ise onun toplum içinde belirli 

özelliklere ve rollere sahip olmasıdır (Güler vd, 2001:7). 

Birçok insan zihinsel, bedensel ve ruhsal bakımdan benzer özellikler taĢısalar da 

farklı bir kiĢiliğe sahiptirler.                                             

1.2.1.1. KiĢilik özellikleri 

Stres yaratan faktörler arasında kiĢilik özellikleri önemli bir yer tutar. Bireyin 

çevresini nasıl algıladığı, çevresel değiĢim ve iliĢkilere nasıl bir tepki gösterdiği kiĢiliği 

ile ilgilidir. Bireyleri etkileyen unsur, olaylar değil, olaylara verdikleri anlamlardır. Bu 

nedenle strese eğilimli olma düzeyleri açısından da birbirlerinden farklıdırlar. 

ĠĢgörenleri, strese eğilimleri bakımından sınıflandıracak olursak A tipi, B tipi ve Karma 
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Tip kiĢilik özellikleri olmak üzere üç farklı iĢgören kiĢiliği ortaya konulabilinir. (Güçlü, 

2001:91-109) 

1.2.1.1.1. A tipi kiĢilik 

Strese yatkınlık Ģeklindeki kiĢilik özelliklerinin tamamına birden A Tipi davranıĢ 

adı verilmektedir. A tipi sendromu, iki kardiyolog Meyer Friedman ve Rosenman‟ın 

çalıĢmalarının sonucunda ortaya çıkmıĢ davranıĢ tiplendirmesidir. (Eroğlu, 2005:326). 

Bu tür özellik taĢıyan bireyler yoğun dürtüleri olan, saldırgan, ihtiraslı, rekabetçi ve 

zaman karĢı yarıĢan kiĢilerdir. Sırada beklemekten, zamanı boĢa harcamaktan nefret 

ederler, aynı anda birçok Ģeyi yapmaya çalıĢır, çok yavaĢ bireylere karĢı sabırsız olurlar. 

Dostluklara ve özel zevklere zaman ayırmazlar. ĠĢkoliktirler. Bu nedenle örgütlerin çoğu 

bu tür bireyleri tercih ederler.  

1.2.1.1.2. B tipi kiĢilik 

A tipindeki bireylerin tam tersidirler. B tipideki bireyler, katı kurallardan arınmıĢ 

ve esnektirler. (Güçlü, 2001:91-109). Yaptıkları iĢten zevk alan, zamanı sorun etmeyen, 

kolay kolay sinirlenmeyen, rahat ve sabırlı bireylerdir. Sakin ve düzenli çalıĢır, 

rekabetçi değil uzlaĢmacıdır. BaĢkaları ile yarıĢa girmezler. Kendisinden ve çevresinden 

emin bir tiptir. Bu nedenle strese daha dayanıklıdırlar ve stresin insan vücuduna yaptığı 

etki ve tahriplerden daha az etkilenirler. A tipi ve B tipi kiĢilik özellikleri Tablo 1.2.‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 1. 1. A tipi ve B tipi kiĢilik tablosu 

 

A Tipi KiĢilik Özellikleri B Tipi KiĢilik Özellik 

Sürekli hareket eder. Zaman ile ilgilenmez. 

Hızlı yürür. Sabırlıdır. 

Hızlı yer. Eğlenmek için oyun oynar. 

 

Sabırsızdır. Acelesi yoktur. 

 

Ġki Ģeyi aynı anda yapar. ĠĢi bitirmek için zaman saplantısı yoktur. 

 

BaĢarıyı, miktarı ile ölçer.  

 

Rekabeti sever.  

 

Zaman baskısını hisseder.  

 

        Kaynak: Luthans, 1992:407 
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1.2.1.1.3. Karma tip 

A ve B tipinin özelliklerini karıĢık olarak taĢıyan bireylerdir. Bu tip bireylere 

karma tip denmektedir. Bireyin hangi tipin özelliklerine daha yatkın davranıĢ 

sergilediği, stresten etkilenme oranını etkileyecektir (Güçlü, 2001:96-97, ġimĢek, 

2002:317). 

Biyolojik ve bedensel faktörler arasında, bireyin yaradılıĢtan gelen sistem 

bozukluklarını, iç salgı bezleri ve ya hormonal denge düzensizliklerini sayabiliriz. Bu 

tip bireylerde yüksek tansiyon, yüksek kolesterol ve kalp rahatsızlığı oluĢumu riski fazla 

olduğundan bu kimseler stres ortamından çok çabuk etkilenir ve rahatsız olurlar (Eren, 

2006:294). 

 Bireyler ne kadar doğal yaĢam tarzından uzaklaĢır ve birtakım saplantılara 

yönelirse, stres ortamının oluĢması o derece kolay olacaktır. Ġçki, sigara, uyuĢturucu, 

ilaç düĢkünü olma, hızlı yaĢam tarzı; insan vücudundaki stres yükünü arttıran, direnci 

kıran, olumsuz etkiler bırakan bir durumdur. YaĢ açısından da kadınlarda menopoz, 

erkeklerde andropoz dönemlerinde veya orta yaĢ krizlerinde, insanlarda hormonal 

değiĢikliklerin oluĢması ve dengelerin bozulması nedeniyle, ruhsal ve duygusal sorunlar 

görülmektedir (Eren, 2006:294-295). 

1.2.2. Fiziki Çevre Faktörleri 

Fiziksel stres sebepleri, bireyin bedenini etkileyen dıĢsal faktörlerdir. Hava 

kirliliği, yanlıĢ uygulamalar sonucunda havada oluĢan gazların açığa çıkması, su 

kirliliği, toprağın kirlenmesi; bireylerde stres yarattığı gibi insan sağlığını da olumsuz 

etkilemektedir. Bu nedenlerle bireyin akciğer kanseri, romatizma, kalp hastalıkları, 

nefes darlığı gibi fiziksel rahatsızlıklara maruz kalması sonucunda stres düzeyleri de 

artmaktadır. Yine kentin ulaĢım sorunları, mesafelerin uzunluğu da sosyal hayatı 

zorlaĢtıran, ayrıca bireylerin iĢyerinde de verimliliklerini önemli ölçüde azaltan etkenler 

arasındadır.    

Çevredeki dengenin bozulması sonucunda yeĢil alanların azalması, gürültülü bir 

yaĢamın bireyler üzerinde olumsuz etkileri olduğu ifade edilmektedir. Bireyin çalıĢtığı 

ortamın aĢırı sıcak veya soğuk olması, aĢırı gürültülü ve aydınlanmanın yetersiz olması, 

kiĢinin dengesini bozar ve strese yol açar. Gürültü bireyin sinirsel ve fiziksel sistemini 

altüst etmekle kalmaz, bireyin performansını da düĢürür (Kaya ve Kaya, 2007:48-49).  

Ayrıca ülke ve dünyadaki politik istikrarsızlıklar, siyasi iktidar ve hükümetlerin 

sık sık değiĢmesi ve bunun yarattığı belirsizlikler; demokrasiye karĢı yapılan müdahale 

ve darbeler, ekonomik ve sosyal hayatı belirsiz ve kararsız bir duruma sokmakta bu da 
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insanların inançlarını kaybetmelerine korku ve tedirginlik içerisine düĢmelerine sebep 

olmaktadır (Eren, 2006:299). 

ÇalıĢan bireyler üzerinde teknolojik değiĢim ve belirsizlikler de strese neden 

olmaktadır. Hızla değiĢen teknoloji; hem takip etmek, hem de uyum sağlamakta 

zorlanan bireylerde iĢlerini kaybetme korkusu, tedirginlik ve sıkıntı yaratmaktadır.        

1.2.3. Ekonomik Faktörler 

Bireyin fizyolojik ve psikolojik dengesini bozarak strese yol açan faktörlerden 

bir diğeri de ekonomik sorunlardır. Stres sebebi olarak bilinen ekonomik durumlar 

içerisinde, gelir seviyesi düĢüklüğü önemli bir yer tutar. Bireylerin gelir seviyelerinin 

düĢük kalması, satın alma güçlerinin zayıf olmasına yol açmaktadır. Temel fizyolojik 

ihtiyaçlarını karĢılayamayan bireyler bir gerilim ve tedirginlik içerisinde olurlar (Eroğlu, 

2009:479). Bunun sonucunda hem fizyolojik hem de psikolojik olarak bir takım 

hastalıklar oluĢur. 

Ekonomik yetersizlikler ve ücretlerin düĢüklüğü nedeniyle iĢgörenlerin 

ekonomik ve sosyal ihtiyaçlarını karĢılayamamaları, ilgili kiĢilerin ikinci bir iĢ bulup 

çalıĢmak zorunda kalmalarına neden olmaktadır (Güçlü, 2001:91-109).  

Gündüz çalıĢanların gece ikinci bir iĢ yapmaları ya da hafta sonlarında çalıĢmak 

zorunda kalmaları, bireyler üzerinde iĢ baskısını artırmakta ve yoğun strese yol 

açmaktadır. 

Gelir seviyesinin azlığının yanı sıra hiçbir gelir elde edememe, yani iĢsizlik 

önemli bir stres olarak karĢımıza çıkmaktadır. KiĢide yaratacağı endiĢe, korku, gelecek 

kaygısının yanı sıra toplumsal rol ve konum açısından ciddi sıkıntılar doğurur. Özellikle 

ev geçindirme durumuna sahip olan bir aile ferdi için iĢsizlik, eĢ ve çocuklarının da 

mesuliyetini getireceği için ruhsal bunalımlara yol açabilmektedir (Eroğlu, 2007:448). 

1.2.4. Sosyal Çevre Faktörleri 

Bireyin sosyal çevresini ailesi, arkadaĢları, üye olduğu dernek ve kulüpler, iĢyeri 

vb. oluĢturmaktadır. Bu kadar geniĢ yelpazede meydana gelen değiĢiklikler ve yeni 

oluĢumlar bireyin stres düzeyi üzerinde önemli derecede etkili olacaktır. 

Soysal hayatın çeĢitli düzlem ve Ģartlarından ileri gelen stres, yalnızca kiĢiler 

arası iliĢkilerden değil, aynı zamanda fertler ile sosyal kurallar ve sosyal kurumlar 

arasındaki iliĢkilerden de kaynaklanabilir ( Eroğlu, 2009:481). 

Bu tür iliĢkilerden kaynaklanan ve toplum içerisindeki bütün bireyleri farklı 

boyutlarda etkileyen sebepler, toplumsal nitelikli stres sebebi olarak görülmektedir. 

Toplumsal nitelikteki stres faktörlerini 3 grup altında inceleyebiliriz: 
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1. Aile, 

2. Sosyal kültürel değerler, 

3. Günlük Hayat 

1.2.4.1. Aile 

Bir sosyal kurum olarak aile, bireyin yaĢamında en önemli yeri tutar. Aile içi 

iliĢkilerin düzenli olması, bireyin iĢ hayatını olumlu etkiler yaparken problemli bir aile 

yaĢantısı da olumsuz etkiler. 

Aile hayatından kaynaklanan gerilim ve stresin önemli bir bölümü aile 

fertlerinin birbirleriyle iliĢki biçiminden kaynaklanmaktadır. Aile fertleri arasında her üç 

iliĢki türünde (kadın-erkek, ebeveyn-çocuk ve kardeĢler arasında) meydana gelen 

uyumsuzluk, anlaĢmazlık, bazen de iletiĢimsizlik hem ilgili kiĢilerde hem de ailenin 

diğer üyelerinde büyük bir sıkıntı ve gerginliğe yol açar. ÇeĢitli sebeplere bağlı olarak 

ortaya çıkan çatıĢmalar, kavgalar ve küsme olayları ailenin tamamını etkiler (Eroğlu, 

2009:482). 

Aile hayatı, önemli bir stres kaynağı olabileceği gibi, bireylerin sorunlarıyla 

baĢa çıkmalarına yardımcı olan önemli bir sosyal destek aracı da olabilir (Ekici ve 

Ekici, 2003:102). 

Aile içi strese yol açan sorunları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

1- EĢler arasındaki en önemli çatıĢmalar; ekonomik olaylar, kıskançlık, 

egemenlik kurma, davranıĢları denetlemek, baskı altına alma, görüĢ ayrılıkları, tutum ve 

davranıĢlardaki farklılıklar ve uyumsuzluklar. 

2- Çocuk ve ebeveyn arasındaki çatıĢmalar; çocukların anne babanın istediği 

gibi davranmaması, anne babanın ise çocukların davranıĢlarına kısıtlama getirmesi,  

 3- KardeĢler arasında ise; rekabet olması, birinin üstünlük kurmak istemesi, aile 

imkânlarının paylaĢılması gibi sebeplerdir.  

1.2.4.2. Sosyo kültürel değerler 

 Bireyler yaĢadıkları toplumun sosyal kurallarına, örf ve âdetlerine, hukuki 

düzenlemelerine, dini ve ahlaki kurallarına uygun davranıĢlar sergilemek 

durumundadırlar. Ancak her bireyin bu kurallara uyma konusundaki istekleri ve 

duyarlılıkları farklılıklar göstermektedir. Bu kuralları benimseyemeyen bireyler, 

zorunluluk neticesinde uymak zorunda kaldıklarında strese maruz kalmaktadırlar. 

Bu daha çok kültür değerlerinin hızla değiĢiminde yaĢanmakta, muhafazakar 

yapıda olan ailelerle, bireyler ve yaĢlı kuĢaklar sıkıntı ve korku yaĢamaktadır. 
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Amerikalı yönetim ve iĢletme uzmanı Karl Albrecht insanlara neler olduğunu 

belirleyebilmek için beĢ değiĢim alanı üzerinde durmuĢ, bu değiĢimler çağımızdaki tüm 

önemli değiĢimleri kapsamasa da bu yüzyılın “Stres Çağı” haline gelmesinin temel 

nedenini oluĢturduğunu söylemiĢtir (Albrecht, 1988:10) . 

Bu değiĢimler 

1. Kırsal yaĢamdan kentsel yaĢama geçiĢ, 

2. Durağanlıktan hareketliliğe geçiĢ, 

3. Kendine yeterlilikten tüketim ekonomisine geçiĢ, 

4. Kapalı sistemden açık sisteme geçiĢ, 

5. Bedensel aktiflikten hareketsizliğe geçiĢ. 

1.2.4.3. Günlük hayattaki değiĢmeler 

Bireylerin yaĢam düzlemlerinde karĢılarına yeni olaylar gelmekte ve bir takım 

değiĢiklikler yaĢamaktadırlar. Her yeni olay ve değiĢiklik, bireylerin alıĢkın olduğu 

yaĢam çizgisini değiĢtirmekte ve bu değiĢiklikler biyolojik ve psikolojik dengelerini 

bozmaktadır. ÇağdaĢ ve teknolojik geliĢmeler yanında, toplumlararası yoğun enformans 

ve kültür etkileĢimi, değiĢme ve yenilikleri hızlandırmakta, bunun sonucunda da 

bireyler gittikçe daha fazla türden hayat olayları ve değiĢimlerle karĢı karĢıya 

kalmaktadırlar (Eroğlu, 2009:484). 

 Amerikalı bilim adamları T. H.Holmes ve R.H.Rahe, belirli bir hayat olaylarının  

nispi önemini gösteren bir liste hazırlayarak stres ölçeği oluĢturmuĢlardır. Tablo 1.1‟de 

gösterilen bu ölçekte,  insan yaĢamında meydana gelebilecek 43 olaya önem sırasına 

göre ağırlık puanları verilmiĢtir. Bireyin bir yıl içerisinde ağırlık puanı 300‟ü geçmesi 

durumunda kiĢinin hastalığa yakalanması %80 olarak belirlenmiĢtir (Öner, 1983:1-4) 

 Bu ölçek Amerikan toplumunun yaĢam tarzı ve kültür özellikleri ele alınarak 

hazırlandığından farklı yaĢam tarız ve kültür özelliklerine sahip bireylerde belirlenen 

oranlar farklılık gösterecektir. 
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Tablo 1. 2. Stres envanteri 

Kaynak: ÖNER,N, 1983:1 

 

1.2.5. Örgütsel Faktörler (ÇalıĢma Hayatı) 

Örgüt; toplumsal bir gereksinimin karĢılanması için, birden fazla bireyin bir 

araya gelerek birlikte çalıĢtıkları, açık bir sistemdir. Örgütler insanlardan, 

teknolojilerden ve insanların birbirine ya da iĢlerine karĢı iliĢkilerini düzenleyen yapı ve 

süreçlerden oluĢmaktadır. Burada süreç, dinamik davranıĢsal olay ve etkileĢimler; yapı 

ise rol ve iliĢkiler olarak ortaya çıkmaktadır (Balcı, 1995:1-29). Bu nedenle örgütsel 

ortamda stres yaratan çok sayıda faktör bulunmaktadır. Çünkü insanın fizyolojik ve 

psikolojik dengesini etkileyen her unsur, bir stres kaynağı olarak görülebilir (Ay, 

2003:11-12).  

OLAYLAR ORAN 

% 

OLAYLAR ORAN 

% 

EĢin ölümü    

BoĢanma     

Karı kocanın ayrı yaĢaması   

Hapis      

Yakın bir aile üyesinin ölmesi 

Yaralanma veya hastalanma   

Evlilik     

YılbaĢı     

Küçük ihaleler    

ĠĢten atılma    

Evlilikte barıĢma  

Emeklilik     

Aileden birisinin sağlığında değiĢme  

Hamilelik     

Cinsel problemler    

Aileye yeni bir üyenin katılması  

ĠĢe yeniden uyum sağlama   

Mali durumda değiĢiklik   

Yakın bir arkadasın ölümü   

DeğiĢik bir iĢe geçme   

EĢle olan tartıĢma sayısında değiĢiklik  

Bir borcun ya da ipoteğin çözülmesi 

ĠĢteki sorumluluklardaki değiĢiklik 

Kız ve oğlun evi terk etmesi  

100 

73 

65 

63 

63 

53 

50 

47 

45 

45 

44 

40 

39 

39 

39 

38 

37 

36 

35 

31 

30 

30 

29 

29 

 

Kaynana – kayınvalide problemleri   

Büyük kiĢisel baĢarılar    

EĢin iĢe baĢlaması veya iĢten ayrılması  

Okula baĢlama ya da okulu bitirme  

YaĢam Ģartlarında değiĢiklik   

KiĢisel alıĢkanlıkların değiĢmesi 

Patronla yaĢanan problemler 

ĠĢ saatleri veya çalıĢma Ģartlarının değiĢmesi 

YaĢanılan yerin değiĢmesi    

Okul değiĢikliği    

Eğlenme zevkinde değiĢiklik   

Ġbadet aktivitelerinde değiĢiklik   

Sosyal aktivitelerde değiĢiklik 

USD 1O.OOO' da dan az ya da ipotek  

Uyuma alıĢkanlıklarında değiĢiklik   

Aile birliklerinin sayısındaki değiĢiklik  

Yeme alıĢkanlıklarındaki değiĢiklik   

Tatil      

YılbaĢı      

Küçük ihaleler 

 

29 

28 

26 

26 

25 

24 

23 

20 

20 

20 

19 

19 

18 

17 

16 

15 

15 

13 

12 

11 
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Her örgütte; yapılan iĢe, kullanılan teknolojiye, çevresel koĢullara, üyelerinin 

deneyim ve eğitimlerine, örgütün yarattığı iklime, örgüt içi gruplaĢmalar ve çatıĢmalar 

ile diğer etmenlere göre stres kaynakları geliĢebilmektedir. Örgütlerde ortak olan nokta, 

nedenlere bağlı stres kaynaklarının yanında, yalnızca o örgüte özgü ya da o iĢten 

kaynaklanan stres ortamları da bulunabilmesidir (Ertekin, 1993:7). Örgütsel stres 

kaynakları ile ilgili olarak farklı sınıflandırmalar yapılmıĢtır.  

F. Luthans, örgütsel stres kaynaklarını dört grupta toplamıĢtır. Örgütler büyüyüp, 

karmaĢık bir yapıya sahip olduklarında, bireyleri etkileyen stres kaynaklarında da artıĢ 

olmaktadır. Bu durumda örgüt daha zor denetlenebilmektedir. Örgütün stres 

kaynaklarını Ģöyle gösterebiliriz (Akt:Ertekin, 1993: 12): 

 

Tablo 1. 3. Örgütsel stres kaynakları 

 

Örgütsel Politikalar Örgütün Yapısal Özellikleri 

Adaletsiz baĢarı değerlendirmesi Merkeziyetçilik kararlardan dıĢlanma 

Ücret eĢitsizlikleri Ücret eĢitsizlikleri, yükselme olanaklarının 

azlığı 

Örgütsel kuralların katılığı AĢırı formalite 

ĠĢ gruplarını değiĢtirme Yüksek derecede uzmanlaĢma 

ÇeliĢkili yöntemler Örgütsel bölümlerin karĢılıklı bağımlılığı 

Sık sık yer değiĢtirmeler Yürütme ve DanıĢma birimleri arasındaki  

ÇatıĢma 

Gerçekçi olmayan iĢ tanımları  

Fiziksel KoĢullar Örgütsel Süreçler 

Kalabalık çalıĢma koĢulları ve özel 

yaĢamı önemsememe 

Yetersiz ĠletiĢim 

AĢırı gürültülü, sıcak ya da soğuk 

çalıĢma ortamı 

BaĢarı düzeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim 

Zehirli maddeler ve radyasyon Belirsiz ve çeliĢkili amaçlar 

Hava kirliliği BaĢarı değerlendirmesinin yanlıĢ ve çeliĢkili 

olması 

ĠĢ kazaları Adaletsiz denetim düzeyi 

Yetersiz Aydınlanma Yetersiz Bilgi 

 

Mc Grath ise örgütlerde stresin genellikle Ģu kaynaklardan doğabileceğini ileri 

sürmüĢtür (Akt:Ertekin.1993) . 

1. Görev kaynaklı stres (iĢin zorluğu, belirsizliği ve iĢ yükünün fazlalığı) 



19 

 

 

2. DavranıĢ ortamından kaynaklanan stres (kalabalığın etkisi vb)  

3. Role bağlı stres (çatıĢma, belirsizlik, iĢ yoğunluğu) 

4. Bireyin kendinden kaynaklanan stres (bireyin kaygı durumu, algılama düzeyi  

    vb.) 

5.Sosyal çevreden kaynaklanan stres (bireyler arası anlaĢmazlıklar, özel    

    yaĢamla ilgili stres, dıĢlanma ve yalnızlığa itilme gibi) 

6. Fiziksel çevreden kaynaklanan stres (aĢırı soğuk, karĢıt ya da düĢman güçlerin 

    varlığı gibi) 

Akat ve arkadaĢları(1994) ise, iĢ yerindeki stres kaynaklarını aĢağıda tabloda 

görüldüğü gibi gruplandırmıĢlardır: 

 

 

Tablo 1. 4. Stres kaynakları 

 

ĠĢgörenin ĠĢinden 
Kay. Öğeler 

ĠĢ Ortamından Kay. 

Öğeler 
Bireysel öğeler Örgütsel Öğeler 

ĠĢin karmaĢıklığı Bireyler arası iliĢki Bireyin kiĢiliği Örgütün boyutu 

 
Görevin sağladığı 

bağımsızlık 

 
Bireyler arası rekabet 

Bireyin özel 

hayatında stresli 

olay 

Örgütte değiĢimin 

yarattığı belirsizlik 

Göreve bağlı roller 
 

ĠĢ yerinin fiziksel 

özellikleri 
Bireyin fiziksel 

durumu 
 

 

 

 Stres yaratan 

diğer durumlar 
 

 

 

 Bireysel kariyer  

 

Ġnsanların yaĢamında, çalıĢtıkları örgütler oldukça önemlidir. Bireyin sahip 

olduğu iĢ, toplumsal statüsünü, hayattan aldığı doyumu ve ailesine sağladığı imkanları 

belirlediğinden iĢ hayatındaki streste beden ve ruh sağlığını doğrudan etkiler (ġimĢek 

vd. 2001:71). 

Yukarıda da açıklandığı gibi; örgütlerde ortaya çıkan stres kaynakları, farklı 

araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde gruplandırılmıĢ olup; bunlardan çalıĢmamızın 

konusunu oluĢturan stres kaynaklarını, aĢağıdaki baĢlıklar halinde inceleyeceğiz. 
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1.2.5.1. Örgütsel stres kaynakları 

1.2.5.1.1. Fiziki mekân ve çevre Ģartları 

Stres yaratan faktörlerden biri de çalıĢma ortamındaki fiziki koĢullardır. 

Bunların içine çalıĢma ortamındaki aydınlatma, nem oranı, ısı, havalandırma, ıĢık, 

gürültü düzeyi, temizlik ve bakım durumu, zehirli maddeler vb. girer. 

Ġnsan sağlığını tehdit eden en önemli unsurlardan biri de gürültüdür. Gürültülü 

bir ortamda bulunmak bireyi zihinsel açıdan yorar ve strese sokar. Gürültü; bireyler 

üzerinde iĢitsel, fizyolojik ve psikolojik olmak üzere üç türlü rahatsızlığa sebep olur.  

Dünya Sağlık Örgütü, kulak sağlığına zarar vermeyen gürültü düzeyini 80 desibel 

olarak belirlemiĢtir. 80 desibeli aĢan durumlarda, gürültüye karĢı önlem alınması 

gerekmektedir. Aksi takdirde ciddi duyma kayıplarına ve çeĢitli psikolojik sorunlara yol 

açtığı görülmektedir (Yücel,  2010:40). 

ÇalıĢma ortamının soğuk olması, bireyin enerji gereksiniminin artmasına, 

bedensel ve zihinsel becerisinin azalmasına; ortamın aĢırı sıcak olması ise vücut ısısının 

artarak terleme, tuz ve sıvı kaybına neden olacaktır. Havalandırmanın yeterli olmaması, 

çalıĢma ortamında zehirli gaz kullanımı vb. gibi nedenler, çalıĢan bireylerde hem 

fiziksel hem de psikolojik olarak çeĢitli problemlere sebep olur (Eren,1984:233-236). 

1.2.5.1.2. AĢırı veya yetersiz iĢ yükü ve zaman baskısı 

AĢırı iĢ yükü, iki grupta toplanabilir. Birincisi niceliksel (kantitatif) diğeri ise 

niteliksel (kalitatif) iĢ yüküdür. Niceliksel iĢ yükü, yapılacak iĢlerin fiziki olarak ağır ve 

yorucu olması, iĢ için yeterli zamanın olmaması ve kısıtlı zamanda farklı iĢ çeĢitlerinin 

olması Ģeklinde tanımlanabilinir. Niteliksel iĢ yükü ise, yapılacak iĢin gerektirdiği 

nitelikler ile iĢi yapacak olan bireyin niteliklerinin uygun olmaması durumudur. Birey, 

iĢin gerektirdiği bilgiye yeteneğe ve kiĢisel özelliklere sahip olmadığı için, iĢ zor 

gelecek ve üzerinde baskı yaratacaktır (Cam, 2004: 3-4, Yücel, 2010:37). 

AĢırı iĢ yükü kadar, yetersiz iĢ yükü de çalıĢan bireylerde strese neden 

olmaktadır (Valerie ve Cary, 1990:23-24). Zekâ ve yeteneklerinin çok az miktarını 

kullanmaları, can sıkıntısı ve monotonluğa yol açarak birey de stres yaratacaktır. 

Zaman baskısı, planlanan zamanda istenen davranıĢın gerçekleĢtirilememesi 

veya planı aksatacak engellerin çıkması halidir.  

Yılın belirli bir zamanında, kesin bir tarihte bitirilmesi gereken iĢlerde çalıĢan 

bireyler (vergi dairesi çalıĢanları, bankacılar, muhasebeciler, öğretmenler vb.) yoğun bir 

iĢ yükü ve sınırlı bir zaman ile karĢı karĢıya kalırlar. Bir iĢi yetiĢtirme zorunluluğu ve o 
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iĢin tamamlanması için zamanın yeterli olmaması; bireylerin sorumluluk algılama 

düzeyleri ve kiĢilik özelliklerine göre, üzerinde yorgunluk ve tükenmiĢlik hissi 

yaratarak, büyük bir stres ve gerginliğe sebep olurlar (Pehlivan, 1995:279). 

1.2.5.1.3.ĠĢin tekdüze olması 

 ĠĢin sürekli olarak aynı tür faaliyetlerden oluĢması, tekdüze ve tekrarlı olması, 

otomasyona bağlı olarak sürdürülmesi bireylerde sıkıntı ve stres yaratır. Bireyin kiĢilik 

yapısına göre, monoton ve sıkıcılığı algılaması farklılık gösterebileceği gibi zamana ve 

psikolojik yapısına göre de değiĢebilir ( Silah, 2001:195-196) . 

1.2.5.1.4. Ücret yetersizliği ve adaletsiz dağıtımı 

Bireyler ücrete iki farklı yönden bakarlar. Birincisi, kazanç sağlama ve 

ihtiyaçlarını karĢılama, diğeri ise yaptıkları iĢin, harcadıkları emeğin karĢılığını almadır. 

Ücret her iki yönüyle de bireyleri iĢlerinde daha verimli, yaratıcı ve tutarlı olmaya 

yönelten bir kavrandır (Yücel,  2010:38).  Ayrıca günümüzde ücret bireyin yaĢamı için 

gerekli bir araç olmakla beraber, örgüt içerisinde ve yaĢadığı çevredeki statüsünü 

belirlemekte önemli bir yer tutar (Ay, 2003:21). 

Ancak ücretin içsel tatminden ziyade ekonomik yönü, bireyi en çok ilgilendiren 

yönüdür. Çünkü aldığı ücretle ihtiyaç ve isteklerini karĢılayıp hayatını idame ettirebilir. 

Hizmetin karĢılığı olarak ödenen ücretin, bireyin ve ailesinin yaĢamının 

sürekliliğini sağlayacak düzeyde âdil, dengeli ve fiyat dalgalanmalarını izleyebilecek 

nitelikte olmaması stres yaratır (Güçlü, 2001:91-109, Yavuz vd., 2005:11, Yücel, 

2010:23).  

 Aynı iĢyerinde çalıĢan ve aynı iĢi yapan bireylere farklı ücret ödenmesi, çalıĢma 

saatlerinin farklı olması gibi faktörler de en önemli stres kaynaklarından biridir. 

1.2.5.1.5. Kariyer geliĢimi ve statü 

Birey mesleki kariyerinin her aĢamasında stres altındadır. ĠĢ hayatındaki rekabet 

nedeniyle mesleki kariyerinin henüz baĢında olan bireyler, gelir düzeylerini artırmak ve 

statülerini yükseltmek için çok çalıĢmak ve yüksek performans göstermek zorundadırlar 

(Küçükaslan, 1994:28). 

Kariyer geliĢimi ve statülerini yükseltme olanağı olmadığı zaman, bir amaçları 

olmayacak, bu da sıkıntı ve stres yaratacaktır. 

1.2.5.1.6. Fazla mesai ve vardiyalı çalıĢma 

ĠĢyerlerinde çalıĢma süreleri ve dinlenme molalarının azlığı ve süresi bireylerin 

ruhsal ve fiziksel dengeleri üzerinde etkilidir. Yapılan araĢtırmalarda, insan fizyolojisine 

en uygun çalıĢma süresinin günlük azami 7,5 saat, haftalık ise 45 saat olduğunu ortaya 
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koymaktadır (Camkurt, 2007:88). Fazla mesai ile çalıĢma saatlerinin uzatılması, 

bireylerin sosyal ve kültürel ihtiyaçlarını karĢılamalarına imkân vermeyecek, bu da 

birey üzerinde yorgunluk ve stres yaratacaktır. 

Bir diğer stres kaynağı da “vardiyalı çalıĢma düzeni”dir. ĠĢ hayatında vardiyalı 

çalıĢma düzeni, mal ve hizmetlerin üretiminin kesintiye uğramaması bakımından 

öngörülmüĢ ve uzun yıllar her toplumda uygulanmakta olan bir nöbetleĢe çalıĢma 

sistemidir. Üretimin devamlı olması gereken endüstri kolları (madencilik, çelik ve 

petro-kimya sanayi gibi) ile devamlı hizmet vermesi gereken iĢ kollarında (ulaĢım, 

posta ve sağlık hizmetleri gibi) vardiyalı çalıĢma düzeni kaçınılmazdır (Eroğlu, 

2009:489). Bu sistemde çalıĢma ve dinlenme zamanlarının devamlı değiĢmesi; 

bireylerin fizyolojik olarak uyum sağlamasını zorlamakta, psikolojik ve sosyal 

uyumlarını bozmaktadır. 

1.2.5.1.7. Personel azlığı 

 ĠĢin yapılması gereken personelden az personel istihdam edilmesi halinde 

mevcut bireyler, kapasitelerinin üstünde çalıĢmak zorunda kalacaktır. Fiziksel ve 

zihinsel olarak kapasitesinin üzerinde performans gösteren bireylerde, yorgunluk ve 

dikkat azalacak, hata yapma riski artarak strese sebep olacaktır. 

1.2.5.1.8. Karar verme ve karara katılım 

Karar verme, bir sorunun çözümüne iliĢkin en uygun yolun seçilmesi olarak 

tanımlanabilinir (Aydın, 1998:20). Günümüzde bireyleri zorlayan en temel sorunlardan 

biri de sürekli değiĢen olaylarda karar verebilme zorunluluğudur (Gençtan, 1984:118). 

Bireylerin seçme, sorun çözme ve karar verme yeteneği vardır. Ancak bunu 

kullanabilmesi için kendilerine Ģans verilmelidir (Güçlüol, 1985:48). 

Örgüt açısından bakıldığında, karar verme ile örgütsel verimlilik ararsında 

doğrudan bir iliĢkinin olduğu, örgüt üyelerinin karara katıldığı durumlarda örgütsel 

verimliliğin artacağı belirtilmiĢtir (Hicks, 1979:31) . 

Katılım, bireyin çalıĢtığı kurumdaki karar verme sürecinde, kendisinin etkisinin 

olup olmaması ya da kararları etkileme derecesi olarak tanımlanır (ġahin, 1994:29). 

Bireyin iĢ yerindeki karar verme sürecinde, etkisinin olup olmaması stres oluĢumunu 

etkiler. Özellikle kendilerini etkileyen konularla ilgili olarak çalıĢanların fikrinin hiç 

sorulmadığı durumlarda stres yaĢamaları kaçınılmazdır (ġenyüz, 1999:17). 
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1.2.5.1.9. Yetkilerin yetersizliği  

ĠĢgören ve yöneticilerin yeteneklerinden tam olarak yaralanmak ve örgüt lehine 

fayda sağlayabilmek için, onlara verilen sorumluluk kadar, yetkilerin de geniĢ tutulması 

gerekmektedir. 

Sorumluluk verilip yetki verilmediği takdirde yetki yetersizliği ortaya çıkar. Bu 

da birey üzerinde olumsuz etkiler yaratır ve çalıĢma isteğini azaltır. Bireye 

sorumluluklarını gerçekleĢtirebilecek kadar yetki verilmesi gerekir. Aksi takdirde, geniĢ 

sorumluluklar karĢısında dar yetkiler, bireyler üzerinde stres yaratacaktır (Sabuncuoğlu, 

1987:99). 

1.2.5.1.10. Sorumluluklar 

Bireyler, görevlerinde hiyerarĢik olarak yükseldikçe sorumlulukları da 

artmaktadır. Her sorumluluk ayrı bir iĢ yüküdür. Bu da bireyde strese yol açar.  

AĢırı sorumluluk en önemli stres kaynaklarından biridir. Bu durum bireyin, 

sorumluluğu olduğundan daha yüksek algılamasından ya da gerçekten 

sorumluluklarının çok yüksek olmasından kaynaklanır (Pehlivan, 1995:32). 

Bunun yanında çok az sorumluluk ve hafif iĢ yükü de önemli bir stres 

kaynağıdır. 

1.2.5.1.11. Değerlendirmede adaletsizlikler 

Birey çalıĢmalarının karĢılığını alamadığında, belirli kriterler göz önüne 

alınmadan değerlendirmede adaletsiz davranıldığında, bedensel ve zihinsel 

performansında düĢüĢ gösterecek ve bu durumda örgüt içerisinde strese zemin 

hazırlanmıĢ olacaktır (Cormick ve Ilgen, 1981:21). 

Bireylerin hangi kriterlere göre değerlendirildiği belirsiz ise bu durum stres 

yaratacaktır. Üstleri tarafından nasıl değerlendirildiğini bilmemek, nesnel olmayan ve 

kapalı biçimde yapılan değerlendirmeler önemli birer stres kaynağıdır (Özkalp ve Kırel, 

1996:139). 

1.2.5.1.12. TeĢvik etmeme 

Bireyler yaptıkları iĢ ve baĢarıları karĢısında teĢvik edilmeyi, ödüllendirmeyi 

beklerler.  

Takdir edilme tüm bireyler için manevi yönü ağır basan önemli bir güdüleme 

kaynağıdır. Yapılan iĢin beğenilmesi bireyde büyük bir doyum sağlar. Takdir ve teĢvik 

etme, yansız olarak kullanıldığında, bireylerin sevgi ve ilgi ile iĢlerine sarılarak, 

performanslarını artırırken, verilmemesi ise hem performanslarını düĢürür hem de stres 

yaratır (Ġncir, 1979:11). 
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1.2.5.1.13. Araç –gereç yetersizliği 

Bireylerin görevlerini gereği gibi yerine getirebilmeleri için çeĢitli araç ve gereç 

kullanmak zorundadırlar.  

ĠĢlerini kendilerinden beklenen nitelik ve nicelikte yapabilmeleri için 

kullanacakları araç ve gereçlerin, iĢe uygun ve çalıĢırken kendilerine kolaylık 

sağlayacak cinsten olması önemlidir. Kullanılan araç-gereçler, bireyle iĢi arasındaki 

uyumu sayesinde iĢ baĢarısının yükselmesine ve çalıĢan bireyin aĢırı zorlanmalar 

yüzünden yıpranmasını önlemektedir (Ġncir, 1979:7). 

Yetersiz donanım ve araç-gereçle çalıĢma zorunluluğu verimli ve etkili 

çalıĢmayı engeller; bu durum da hem bireyi, hem de yöneticileri strese sokar. 

1.2.5.1.14. Moral ve doyum düĢüklüğü 

Moral ve iĢ doyumu genel olarak, bireyin yaptığı iĢten aldığı hazzı ve mutluluğu 

ifade etmektedir. Ancak yapılan iĢ bireyin moralini yükseltmiyor ve iĢinden haz 

almasını sağlamıyorsa, bu durum ruhsal olarak bazı olumsuzluklar oluĢturacak ve stres 

tepkisinin ortaya çıkmasına neden olacaktır (Güçlü, 2001: 91-109, Ekinci ve Ekici, 

2003: 93-111). 

1.2.5.1.15. Rol çatıĢması ve rol belirsizliği 

 Bireyin bulunduğu statü içerisinde neyi yapabileceği veya neyi yapamayacağı 

Ģeklinde belirlenmiĢ davranıĢ kalıplarına rol denir. Bireyin bir sosyal grup içerisinde 

hakları ve yükümlülükleri belirlendiğinde rolü de belirlenmiĢ olmaktadır. 

Bireyin aynı anda birden fazla rolü gerçekleĢtirme durumunda kalması ve bu 

rollerden birini diğerine oranla daha çok benimsemesi, bireyin üstlendiği rol ile kiĢilik 

özelliklerinin uyuĢmaması gibi durumlarda, rol çatıĢması meydana gelmektedir.  Rolün 

açıkça tanımlanmadığı veya üstlenilen rolün yeterince bilinmediği durumlarda rol 

belirsizliği görülmektedir. ÇalıĢan kiĢi için sorumlulukların geniĢliği, otoritesinin 

sınırları, Ģirket kuralları ve iĢ güvenliği konularında açıklık olmaması gibi nedenler, rol 

belirsizliğini doğurmaktadır (Paksoy, 1986:103). 

Bilim adamlarından Daniel Katz ve Robert L.Khan (1997) çeliĢkili görevi; aynı 

anda ortaya çıkan uyulması zorunlu iki veya daha çok farklı baskının arasındaki 

tutarsızlık olarak ifade etmekte ve dört çeĢit görev çeliĢkisinden söz etmektedirler (Katz 

ve Khan, 1997:2020).  Bunlar; 

Görev Çelişkisi: Örgüt yönetiminin bireyin kiĢisel değerlerine uymayan görev 

veya görevleri yerine getirmesini istemesi ile oluĢmaktadır. Görevde belirsizlik, görevin 
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açık olarak belirtilmemesi ve bireyin bilgi sahibi olmamasından dolayı oluĢan gerilim 

kaynağıdır. 

Sorumlulukların Çelişkisi: Bir yöneticinin iki ayrı sorumluluğu birbiriyle 

çatıĢıyorsa bu tür çeliĢkiden söz edilmektedir. 

Çok Başlılık Çelişkisi: Bir astın birden fazla eĢit düzeyde yöneticiye karĢı 

sorumlu olması halidir. 

Yapısal Çelişki: Yöneticinin astlarına verdiği görevleri hem kısa zamanda bitirip 

vermesini ve her kademenin imza etmesini istemesi halinde ortaya çıkan çeliĢkidir. 

Örgüt çalıĢanlarının yaĢadığı rol sorunları, onları strese sokup mutsuz, sağlıksız, 

çalıĢmak için isteksiz ve iĢletmeye güvensiz hale getirmektedir (Bumin ve ġengül, 

2000:571) . 

1.2.5.1.16. ĠĢ ortamında iliĢkiler  

Bireylerin iĢyerlerinde görevlerini yaparken diğer insanlarla kurdukları iliĢkiler 

her zaman için önemli bir stres kaynağıdır. Örgüt üyeleri ile kurulacak iyi iliĢkiler, 

bireysel ve örgütsel sağlığın anahtarı konumundadırlar. Güvensizlik, desteksizlik, 

sorunların çözümüne ilgisizlik gibi belirtiler, iĢteki iĢlerin iyiye gitmediğinin 

göstergeleridir. Ayrıca yetersiz iletiĢim, görevdeki belirsizlik ve çeliĢkiler de iĢteki 

insan iliĢkilerini olumsuz etkilemektedir (Güçlü, 2001: 91-109, Ekinci ve Ekici, 2003: 

93-111, GümüĢtekin ve Öztemiz, 2004: 61-85, Özmutaf, 2006, :75-81). 

1.2.5.1.17. ĠĢ ortamında görüĢ farklılığı 

Bireyler arasında görüĢ farklılıkları, iĢlerin görülmesi sırasında iĢe yansıyor ise 

örgüt çalıĢanları arasında stres oluĢturur. Bu görüĢ ayrılıkları bazen açık, bazen de gizli 

çatıĢma yaratır (Tutar, 2007:236). 

1.2.5.1.18. ĠĢ yaĢamında kadın olmanın getirdiği zorluklar 

Erkek egemen olan bir dünyada çalıĢan kadınlar, iĢ yerlerinde erkek 

meslektaĢlarına göre daha fazla baskı ve gerilimle karĢı karĢıya kalmaktadırlar (Yates, 

1989 : 23). 

Kadınlar iyi bir eĢ olmak, iĢ ve aile yaĢamı arasında dengeyi kurabilmek, kariyer 

yapabilmek ve sosyal hayata uyum sağlayabilmek için çaba harcarlar. Bütün bunların 

yanı sıra; yetkilerini kullanamamanın getirdiği gerilimler, tecrit edilme duygusu, cinsel 

ön yargıların baskıları, ayrımcılık, iĢletme iklimi ve kültürünün yarattığı engellemeler 

de eklenince stres kaçınılmaz olmaktadır (Yates, 1989 : 23). 
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1.2.5.1.19. ĠĢ güvenliğinin eksikliği  

Bireyler çalıĢtıkları kuruma karĢı güven duymak isterler. Her an iĢini, statüsünü 

ve sosyal haklarını kaybetme korkusu yaĢayan bireylerde iĢ verimi düĢmektedir.  

Ekonomik krizlerin yaĢandığı, Ģirket birleĢmeleri, küçülme ve kapanma kararlarının 

alındığı zamanlarda; çalıĢan bireylerin stres düzeyleri yükselmekte ve aile çevresini de 

olumsuz etkilemektedir (Balcı, 2000:14). 

1.3.STRESĠN SONUÇLARI 

Bireyin yaĢamını sürdüğü sürece strese maruz kalması kaçınılmazdır. Birçok 

insan bunun farkına varmaz. Ġyi ya da kötü olsun yaĢamımızda meydana gelen 

değiĢiklikler stres yaratırlar. Stresin iĢ kazası, yaralanma, hastalık, iĢe gelmeme, görev 

baĢında ölüm, sağlık sigortası masrafları, emeklilik gibi ölçülebilir zararlarının yanında;  

verim düĢmesi, zaman kaybı, yanlıĢ karar alma, kiĢiler arası iliĢkilerde gerginlik, kaza 

riski, performans düĢüklüğü gibi ölçülemeyen zararları da vardır (Tarhan 2002, s:21). 

Stresin sonuçları bireysel ve örgütsel olmak üzere iki baĢlık altında incelenebilir. 

1.3.1. Stresin Bireysel Sonuçları 

Bireyin bedeni, stresle mücadelesinin tükenme aĢamasında hastalıklara duyarlı 

hale gelir. Bunun sonucunda baĢ ağrısı, yüksek tansiyon, ülser, uyku sorunları ve kalp 

hastalıklarının yanında vücudun bağıĢıklık sistemi çökerek bakteri ve virüslere karĢı 

savaĢma gücü bozulur (Atkinson vd. , 1999:500). 

1.3.1.1. BaĢ ağrısı  

Stresin yol açtığı baĢ ağrısını BaltaĢ ve BaltaĢ ( 1997) Ģu Ģekilde açıklamıĢtır:  

 

“Stres ve stresin doğurduğu gerginlik ve ağrı arasında önemli bir iliĢki vardır. Stresin 

sebep olduğu gerginlik damarların daralmasına, kafanın belirli bölgelerine giden kan 

akımının bozulmasına ve o bölgeye giden kanın bir hayli azalmasına yol açar. Diğer 

taraftan bir dokunun kansız kalması doğrudan ağrıya sebep olur. Çünkü muhtemelen bir 

taraftan gergin dokunun daha çok oksijene ihtiyaç göstermesi, diğer taraftan dokunun 

zaten yetersiz kanla (dolayısıyla eksik oksijenle) beslenmesi özel ağrı alıcılarını uyarır. 

Bir baĢka ifade ile gerginlik, öncelikle kasılan kas içinde kan damarlarını sıkıĢtırıp kan 

akımını azaltır, ayrıca gerginlik kasın oksijen ihtiyacını arttırır. Böylece oksijen ihtiyacı 

artmıĢ, dokuda, kansızlığın yaratacağı etki büyüyerek ağrıya duyarlı özel alıcıların 

uyarılmasına ve böylece ağrının doğmasına sebep olmuĢtur.” 

1.3.1.2. Yüksek tansiyon  

Stresin yol açtığı önemli hastalıklardan biri de yüksek tansiyondur. YanlıĢ 

beslenme sonucu oluĢan aĢırı kilo, sigara kullanma gibi alıĢkanlıkların yüksek tansiyona 

neden olduğu ileri sürülse de en büyük etkenin stres olduğu kabul edilmektedir. Yüksek 
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tansiyon diğer organların bozulması ve iĢlevlerini yerine getirememesi gibi 

rahatsızlıklara da neden olmaktadır (Tarhan, 1989:45). 

1.3.1.3. Kalp hastalıkları 

Bireyler ister psikolojik ister bedensel bir tehdit karĢısında kaldıkları zaman 

bedenin bütün temposu değiĢir. Kan basıncı yükselir, nabız hızlanır, eller serinler ve kan 

beden yüzeyinden çekilir. Bu durum uzun zaman devam ederse kalp damar sistemine 

bağlı hastalıklar baĢ gösterir. Psiko-sosyal streslerin kalp damar üzerine etkileri ile ilgili 

yapılan araĢtırmalarda Ģu sonuçlar bulunmuĢtur: 

 - YaklaĢık iki bin yıl önce Celsus duygusal hayattaki dalgalanmaların kalbi 

etkilediğini gözlemiĢtir. 

 - W. Harvey 1628‟de, her tür duygunun kalbe uzanan etkileri olduğunu 

yazmıĢtır. 

 - Ġngiliz hekimlerden 18. yy.‟da yaĢayan Heberden, Parry ve Hunter da duygusal 

hayatın „angina pectoris‟i (kalp kasının ihtiyacı olan oksijenin sağlanamamasına bağlı 

olarak ortaya çıkan, tekrarlayıcı, gelip giden ağrı) etkilediğini fark etmiĢlerdir. 

 -W. Osler 1897‟de “Modern hayatın gerginlik ve endiĢelerinin, damar 

dejenerasyonunu sadece çok görünür hale getirmekle kalmayıp aynı zamanda da daha 

erken yaĢta ortaya çıkmasına sebep olduğunu yazmıĢtır (BaltaĢ ve BaltaĢ 

1997:140,144). 

1.3.1.4. Ülser 

Üzüntü, heyecan, sinirlilik gibi psikolojik uyarılar mide asit salgısını artırırlar. 

Midenin fazla asit salgılaması sonucunda da ülser meydana gelir. Stresin en çok 

etkilediği organlardan biri de midedir. Gastrit ve ülser gibi hastalıkların oluĢmasında 

stresin önemli bir yeri vardır (Tarhan, 1989:48). 

Sindirim sistemiyle ilgili stresin yol açtığı bir diğer hastalık da irritabl barsak 

sendromudur. Yurdakul (2001) bu hastalığı Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır:  

“Bilinen bir organik sebebi olmayan, stres veya emosyonel gerilimin yüksek düzeyde 

olduğu dönemlerde ortaya çıkan veya artan, baĢta karın ağrısı olmak üzere ishal ve 

kabız gibi defekasyon alıĢkanlığındaki değiĢiklikler ile seyreden ve bunların yanında 

daha birçok değiĢik semptomlarla tanımlanan fonksiyonel bir barsak hastalığıdır.” 

1.3.1.5. Uyku sorunları 

 Uyku bedenin ve beynin gün içerisindeki yorgunluğunu atmak, bir sonraki güne 

zinde ve güçlü baĢlamayı sağlamak için insan yaĢamının vazgeçilmez temel bir 

faaliyetidir. BaltaĢ ve BaltaĢ (1997) uykuyu Ģu Ģekilde açıklamıĢtır:  



28 

 

 

“Uykunun baĢlaması için beyin sapındaki bir mekanizmanın harekete geçmesi gerekir. 

Kas gerilimi azalmadığı takdirde beyin sapındaki “uyanıklık” sistemi uyarılmaya devam 

eder ve kiĢi bir türlü uykuya geçemez. Kas gerilim iki sebepten azalmaz. Ya çevreden 

gelen uyarılar çok fazladır (ses, ıĢık vb.) veya kiĢi kendi düĢünceleriyle kendisinin 

uyarır ve biyokimyasal açıdan bir tehditle karĢı karĢıya olduğu duruma benzer bir 

durumu yaĢamasına sebep olur.” 

 

  Bireylerin hangi sebeple olursa olsun ruh sağlıklarındaki en küçük dalgalanma 

uyku bozukluklarına neden olur. Bu da bireyin genel sağlığında ve günlük yaĢamındaki 

hayatını olumsuz etkiler.  

1.3.1.6. BağıĢıklık sistemi 

  BağıĢıklık sistemi, vücudu dıĢarıdan gelen biyolojik etkilere karĢı koruyan, 

özelleĢmiĢ hücreler ve organlardan oluĢmuĢ bir sistemdir. Normal Ģartlar altında, 

bağıĢıklık sistemi vücudu bakterilere ve viral enfeksiyonlara karĢı korur, kanser 

hücreleri ve yabancı maddeleri yok eder ( www.turkcebilgi.com  03.04.2011) 

BağıĢıklık sistemini güçsüz bırakan etkenlerin baĢında stres gelmektedir. 

BağıĢıklık sisteminin zayıflaması sonucunda Ģu hastalıklar meydana çıkar; 

 Vücudun enfeksiyonlara karĢı direncini azaltır.  

  Ġnsanların üst solunum yolu enfeksiyonlarına yakalanma olasılığını 3-5 misli 

artırır.  

 Kanser, ülser insidansında artıĢa sebep olabilir. 

 Sırt ve omuz ağrılarını artırabilir. 

 Kalp krizi riskini artırır.  

 Yorgunluğa, bitkinliğe yol açar.  

 Metabolizmayı bozarak yaĢlanmayı hızlandırır. 

(http://fanclub.autocadokulu.com) 

1.3.1.7. Depresyon 

 Depresyon, zaman zaman ortaya çıkan ve genelde tüm bireylerin yaĢadığı, 

keder hali, ruhsal çöküntü halidir. Atkinson ve arkadaĢları (1995) depresyon hakkında 

Ģunları söylemiĢlerdir:  

“Hemen herkes zaman zaman depresif olur. Çoğumuzun üzgün, uyuĢuk olduğu ve 

hiçbir faaliyete, normalde zevk duyduklarımıza bile ilgi duymadığı dönemler olur. 

Depresyon yaĢamın birçok stresine karĢı duyulan normal bir tepkidir. Depresyonu en 

çok meydana getiren durumlar arasında okulda ya da iĢte baĢarısızlık, sevilen birinin 

yitirilmesi ve hastalık ya da yaĢlılığın insanın öz kaynaklarını tüketmekte olduğunun 

idraki yer alır.”  

 

http://www.turkcebilgi.com/
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Depresyon, yalnızca olayla orantısız ise ve çoğu kiĢinin kendini tekrar iyi 

hissetmeye baĢlayacağı noktadan sonra da devam ediyorsa anormal kabul edilir.” 

BaltaĢ ve BaltaĢ (1997) tarafından “Dünya Sağlık TeĢkilatı (WHO) dünya 

nüfusunun %3-5‟inin, yaklaĢık 150-250 milyon kiĢinin çeĢitli düzeylerde depresyon 

belirtilerine sahip olduğu” bildirilmektedir. 

1.3.1.8. Sigara, alkol ve uyuĢturucu bağımlılığı 

 Stres altındaki bireyler sigara, alkol ve uyuĢturucu ile bu duygularından bir süre 

olsun kurtulacaklarını düĢünerek bu maddelere bağımlı hale gelirler. 

Sigara genellikle efkâr dağıtmak için kullanılır. Ġçindeki nikotin maddesi 

merkezi sinir sistemi üzerinde uyarıcı ve bastırıcı etkisi ile bireyin günlük hayatında 

karĢılaĢtığı olaylar karĢısında duyduğu kaygıyı azaltarak kısa bir süre için sıkıntıdan 

kurtarır. Bu rahatlatıcı ruhsal duruma bedensel hazlar da eklenince sigara her fırsatta 

kullanılmaya baĢlanır ve bir süre sonra alıĢkanlığa dönüĢür. AlıĢkanlığın uzun süre 

devam etmesi neticesinde ise sigaranın merkezi sinir sistemi üzerindeki etkileri 

sonucunda bağımlılık olur (Köknel, 1982: 290). 

Alkol de birçok bireyin, stresin yarattığı gerginlikten kurtulmak için 

kullandıkları bir maddedir. Atkinson ve arkadaĢları (1995:246) alkolle ilgili olarak 

Ģunları söylemiĢlerdir:  

“Az miktarda alkol görünüĢte insanların enerjilerini artırır ve kendilerini canlı ve girgin 

hissetmelerine neden olur. Gerçekteyse alkolün, merkezi sinir sistemine uyarıcı değil, 

depresan bir etkisi vardır. Uyarılma etkisi, alkolün sosyal davranıĢlar üzerindeki olağan 

kısıtlamalarından bazılarını gevĢetebilmesinden kaynaklanmaktadır.” 

 

Günü geçirmek için alınan birkaç kadeh alkol, sosyal bir gecede buna eklenen 

birkaç kadeh, yorgunluğu atmak veya arkadaĢlar arasında kabul görmek için alınan 

birkaç kadeh gibi nedenlerle alkol alan kiĢilerin alkol bağımlısı olması kaçınılmazdır ( 

Atkinson vd.1995:651). 

Biraz alkol almak stresten kurtulmayı sağlar, ancak stres yaratan faktörler 

ortadan kalmadığı zaman alkolün etkisi geçince stres yine baĢlar (Rowshan, 2000:102). 

Stresin yarattığı gerginlikten kurtulmak için kullanılan bir diğer madde ise 

uyuĢturuculardır. Berzins ve diğerleri (1974) tarafından eroin bağımlıları, baĢka 

insanlarla iliĢki kurmakta güçlük çeken ve madde yoluyla sorumluluktan kurtulmaya 

çalıĢan anti-sosyal kiĢiler olarak tanımlanmıĢtır (Atkinson vd.1995:654). 

UyuĢturucu kullananlar hem kendileri hem de çevresindekiler için potansiyel bir 

tehlikedirler. UyuĢturucu kullanımının sürdürülmesi bağımlılık geliĢtirir. Az olarak 
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alınmaya baĢlanan madde bir süre sonra yeterli gelmemeye baĢlar ve sonrasında 

artırılarak bireyin ölümüne neden olacak orana kadar ulaĢır. 

1.3.2. Stresin Örgütsel Sonuçları 

Stres çalıĢanların fiziksel ve zihinsel dengelerini bozarak örgüt üzerinde oldukça 

önemli sorunlara yol açmaktadır. Örgütlerde, birey veya gruplar arasında stres yaĢandığı 

zaman taraflar arasında çatıĢmalara neden olmaktadır (Stordeuer ve Wanderberne 

2001:61-80).  

Amerika ve Ġngiltere‟de yapılan bir araĢtırmada, bireylerin %75‟inin hastalanma 

nedenlerinin yönetilemeyen stresten kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Amerika‟da iĢ 

stresinden kaynaklanan ekonomik kaybın 150 milyar dolar olduğu saptanmıĢtır 

(Maureen ve Anthony, 1996:152). 

1976 yılında Amerikan Kalp Enstitüsü‟nün yaptığı araĢtırmada, strese bağlı kalp 

yetmezliği hastalıklarının yıllık maliyetinin 26.700 milyon dolar civarında olduğu, 

Ġngiliz sigorta Ģirketlerinin ise kısa dönemli iĢ gücü kayıpları neticesinde 55 milyon 

sterlin ödemede bulundukları saptanmıĢtır (Cooper ve Davidson, 1987:185). 

Stresin neden olduğu önemli örgütsel sonuçlar performans düĢüklüğü, iĢe 

devamsızlık, iĢ gücü devri ve iĢ kazalarıdır. 

1.3.2.1. Performans düĢüklüğü 

Uzun süreli ve aĢırı stresin örgütler üzerindeki en önemli etkilerinden biri 

çalıĢanların performanslarını düĢürmesidir. ĠĢ ortamlarında çalıĢanların etkin bir 

performans gösterebilmeleri için bir miktar strese ihtiyaçları vardır. Az bir stres 

performans artırırken, fazlası performanstaki verimin düĢmesine yol açmaktadır 

(Davis,1988). 

1908 yılında Harward Üniversitesi Fizyoloji laboratuarlarında Robert M.Yerkes 

ve John D. Dodson, stresin performans üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢlardır. Bu 

araĢtırma da, stresin performansla pozitif bir korelasyona sahip olduğunu, ancak bu 

doğrudan iliĢkinin belli bir düzeye kadar sürdüğünü, stres düzeyinin artması sonucunda 

(kırılma noktası) performans ve etkinlikte düĢme gözlemlendiğini bulmuĢlardır 

(ġahin,1998;25-26). 
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1.3.2.2. ĠĢe devamsızlık  

ĠĢe devamsızlık örgüt yönetimlerinin karĢılaĢtıkları en önemli problemlerden 

biridir. Örgütün çalıĢma programı veya saatlerine göre çalıĢılması gereken zaman 

aralıklarında çalıĢanların iĢe gelmemesine devamsızlık denilmektedir (Eren,1993;169). 

ĠĢe devamsızlık, örgütün çalıĢma iklimini olumsuz etkileyen örgütsel stres 

sonuçlarından biridir (Furnham,1997;334).   

ĠĢe devamsızlığın birçok nedeni vardır. Bu nedenler araĢtırıldığında %40‟ının 

stresten kaynaklanan hastalıklar olduğu gözlenmiĢtir. Devamsızlığın kaldırılması ya da 

en aza indirilebilmesi için bu duruma yol açan rahatsızlıkların örgütsel kaynaklarına 

inilerek bunların düzeltilmesi gerekir (Albrecht,1988;82). 

1.3.2.3. ĠĢ gücü devri 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumlardan herhangi bir nedenle ayrılmaları veya 

kuruluĢtan uzaklaĢtırılmalarına personel devri denilmektedir (Eren,1993;176). 

ĠĢ gücü devir oranının yüksekliği de birçok sebebe dayanmaktadır. Ortalama 

olarak iĢgücü devrinin üçte ikisinin emeklilik, iĢten çıkarılma, kendi isteği ile ayrılma 

gibi nedenlere bağlı olduğu, üçte birinin ise doğrudan ya da dolaylı olarak stresle iliĢkisi 

bulunduğu belirtilmektedir. Arzuladığı tatmini iĢ ortamında bulamayan ve olumsuz 

fiziksel çalıĢma koĢulları altında ezilen çalıĢmaların strese girerek iĢletmelerden 

soğudukları ve iĢten ayrıldıkları görülmektedir ( Ekici ve Ekici,2003;9). 

ĠĢ gücü devrinin optimum düzeyde olması, örgütsel amaçlara ulaĢma 

bakımından, iĢletmeye taze kan gelmesi yönünden etkilidir. Fakat bu oranın genel 

ortalamaya göre yüksek olması tehlike iĢareti olarak görülür (Cooper ve Davidson, 

1987;188). 

1.3.2.4. ĠĢ kazaları 

 ÇalıĢanların ekonomik, sosyal, psikolojik ve fiziki açıdan karĢılaĢtıkları en ciddi 

sorunlardan biri iĢ kazalarıdır. Yapılan bir araĢtırmada, kazaların %90‟ının insan faktörü 

ile ilgili, geriye kalan %10‟unun ise araç yetersizliği ve fiziki çevre ile bağlantılı olduğu 

belirtilmiĢtir (Erdoğan,1987;250). 

BaĢka bir araĢtırmada iĢ kazalarının yaklaĢık %75 ile %80‟inin nedeni stresle 

baĢa çıkma konusundaki bireysel ve örgütsel yetersizliklerdir (Ekici ve Ekici,2003:9).   
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1.4. STRES YÖNETĠMĠ 

Stres yönetimi, bireysel ve örgütsel stres kaynakları sonucunda ortaya çıkan 

psikolojik ve davranıĢsal problemleri önlemek ya da azaltmaktır. Stres yönetimi ile 

stresin olumlu yönleri desteklenirken, olumsuz etkileri azaltılmaya ve yok edilmeye 

çalıĢılmaktadır (Kreitner ve Kinicki, 1989:570-571). 

Stres yönetimi ile ilgili birçok değiĢik yaklaĢımlar ve farklı sınıflandırmalar 

bulunmaktadır. George ve Jones (1999) stres yönetim stratejilerini sorun odaklı ve 

duygu odaklı sınıflandırmıĢlardır. ġekil,1.3‟de görülmektedir. AraĢtırmalar insanların 

stresle mücadelede her iki yöntemi de uyguladıklarını göstermiĢtir ( George ve Jones, 

1999:321). 

 

 

   

 

                                                                        

 

 

                                      

  

 

  

ġekil 1. 3. Stres yönetim stratejileri (George vd., 1999:321) 

 

1.4.1. Stres Yönetiminde Bireysel YaklaĢımlar 

Bireyler çağlar boyunca stresin etkisinden kurtulabilmek için ilaç 

kullanmıĢlardır. Çinliler esrar içmiĢ, Araplar nargile kullanmıĢ, Güney Afrika yerlileri 

bir kokain kaynağı olan “coca” bitkisinin kurutulmuĢ yapraklarını çiğnemiĢlerdir. Bu 
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onlar için sıkıntıdan kurtulma yoludur. Bu yöntemlerin kendilerini mutluluğa 

götürdüğüne inanırlar (Norfolk, 1989:1739). 

 Günümüzde de bireyler stresli olduklarında sigaradan, içkiden, 

uyuĢturuculardan, yatıĢtırıcı ilaçlardan fayda beklemektedirler. Psikolojik durumu 

değiĢtiren ilaçlara birçok ülkede ulaĢmak oldukça kolaydır (Albrecht, 1988:46,49). 

 Bireysel stres yönetiminin ilk adımı, bireyin hayatında kendisini etkileyen stres 

kaynaklarını anlamasıyla baĢlar. Ġkinci adım ise stres kaynaklarını tanıyan bireyin bu 

kaynaklarla nasıl mücadele edeceğini öğrenmesidir ( Helliriegel vd.,1995:24). 

 Stres yönetiminde en çok kullanılan bireysel tekniklerden bazıları Ģunlardır:  

1.4.1.1. Fiziksel egzersiz 

Bireyler, kentleĢme ve endüstrileĢme sonucunda bedenlerini güç harcayacak 

iĢlerde daha az kullanmaktadırlar. Bedenin hareketsiz kalması sonucunda ise kalp damar 

sisteminde olumsuzluklar meydana gelmektedir (Warshaw,1979:161). 

Fiziksel egzersiz bireyin sağlığını korurken, yorgunluk hissini de azaltmaktadır. 

Yorgunluk hisseden bireyler engellenme olgusu ile karĢılaĢmakta ve bu durumdan daha 

çok etkilenmektedirler. Bu nedenle fiziksel egzersiz önemli bir stres yönetim tekniğidir 

(Vecchio, 1987:447, Robbins, 1989:516) 

1.4.1.2. Meditasyon 

2500 yıldan beri popülerliğini koruyan bir tekniktir. Stresi azaltmakta ve beyni 

rahatlatmaktadır. Geri besleme incelemelerinde meditasyonun, beynin eĢit biçimde 

dengelenmiĢ alfa ve beta dalgaları yaymasına yardımcı olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Meditasyon baĢarılı bir Ģekilde yapıldığında üretilen alfa dalgaları, vücudun dengeli, 

ahenkli ve rahat bir duruma ulaĢtığını göstermektedir (AltuntaĢ, 2003:156-157) 

Meditasyon için dört gerekli unsur bulunmaktadır (McAfee ve 

Champagne,1987:365). Bunlar; 

 1- Sakin bir çevre, 

 2- Rahat bir duruĢ, 

 3- Tekrar edilen zihinsel bir uyaran, 

 4- Pasif bir tutumdur. 

Bir çok meditasyon tekniği vardır, ancak bunların hepsinin amacı aynıdır. Bireyi 

zihinsel kaygı, gerilim ve kuruntulardan uzaklaĢtırarak rahat ve sakinliğe ulaĢtırmaktır 

(Pehlivan, 1995:69). 
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1.4.1.3. Yoga 

Zihin ile beden arasında uyum sağlayan yumuĢak bir egzersiz biçimidir. Çok 

kullanılan bir rahatlama yöntemi olan yoga, stresi azaltırken bireye canlılık ve esneklik 

kazandırır (Hargreaves, 1998:71). 

Hindistan‟da 2000 yıldan beri uygulanan bu teknik, kurallara uygun Ģekilde 

yapıldığında, bireyin sağlığına olumlu etkileri olmaktadır. Hintli bilge Patanga yogayı 

“zihin dalgalarının kontrol edilmesi” olarak tanımlamıĢtır (AltuntaĢ, 2003:147) 

1.4.1.4. Masaj 

Stresin azaltılması ve rahatlamada kullanılan bir baĢka yöntemde masajdır. 

Masaj kasların gevĢemesine yardım eder. Masaj yoluyla kas gerilimi azaldığından 

ağrılarda azalma olur (Pehlivan, 1995:74). 

BeĢ bin yıl önce Çinli doktorlar tarafından masaj sadece vücudun rahatlaması 

için uygulanmamıĢ, birçok hastalığın tedavisi için de uygulanmıĢtır. Masaj sanatı 

yüzyıllardan beri devam ederek günümüze kadar gelmiĢtir. Günümüzde masajı 

uygulayan eğitimli bir çok masaj uzmanı ve fizyoterapist vardır (Rowshan, 2000:110). 

1.4.1.5. Mantıksız inançların düzenlenmesi 

Stres bireyin hayatına dıĢ ve iç kaynaklardan yansır. Ġç kaynaklar bireylerin 

geliĢtirmiĢ oldukları mantıksız ve yanlıĢ olan inançlardır. Bireylerin hayata bakıĢ 

acılarını değiĢtirmeleri, mantıksız inançları terk etmeleri, stresle mücadelede büyük 

mesafe kat etmelerini sağlar. BaltaĢ ve BaltaĢ‟ın (1997) sıraladıkları, birçok kiĢi 

tarafından kullanılan mantıksız inançlarından bazıları Ģunlardır: 

1) Bir yetiĢkinin ailesi, arkadaĢları, çevresi ve tüm tanıyanlar tarafından 

sevilmesi ve kabul görmesi gerekir. 

2) Üzerimize aldığımız bütün iĢlerde mutlaka o iĢi en iyi bilen, kusursuz yapan 

ve her zaman mükemmel kiĢi olmamız gerekir. 

3) Ġnsanların ve “diğer Ģeylerin” olmasını istediğimiz gibi olmaması dehĢet 

vericidir. 

4)  Ġnsanlar çabuk kırılır ve onları hiçbir zaman incitmemek gerekir. 

5) Eğer insanlar sizi onaylamıyorsa, bu mutlaka sizin hatalı veya kötü 

olduğunuzu gösterir. 

6)  Kendini düĢünmek kötü ve yanlıĢtır. 

7)  Mükemmel bir aĢk, mükemmel bir iliĢki vardır. 
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1.4.1.6. Dua ve ibadet 

Dua, tarih boyunca gerilim ve stresle baĢ etmek için kullanılan bir yoldur. Duada 

okunan âyetler ve yerine getirilen dinsel ritüeller bireyin içsel huzura kavuĢmasını 

sağlamakta ve rahatlamasına yol açmaktadır (Pehlivan, 1995;7). 

Yaradan‟ın sevgi ve adaletine olan inancımız sabırlı olmamızı sağlar. Dua 

ederken Yaradan‟ın güçlü olduğunu ve kendi güçsüzlüğümüzü kabul ederiz (Rowshan, 

2000:46). O büyük güce sığınmak, bize güç ve cesaret verir. 

Yapılan sayısız araĢtırmalar, dua etmenin bireyin bedeni üzerinde de faydalı 

etkileri olduğunu göstermiĢtir. Dua eden bireylerin, dua sırasında yüksek tansiyon ve 

nabız atıĢlarında düĢme olduğu tespit edilmiĢtir. Dua ederken üzüntümüz sükûnete 

dönüĢür (Rowshan, 2000:46). 

1.4.1.7. Zaman yönetimi 

Zaman yönetimi, ihtiyaç ve istekleri karĢılayabilecek Ģekilde zamanı kontrol 

altında tutabilmektir. Zaman yönetiminin dört ilkesi vardır. Birincisi; baĢarıya ulaĢmak 

için faaliyetleri günlük olarak listelemek, ikincisi âcil ve önemli faaliyetlere öncelik 

tanımak, üçüncüsü faaliyetleri öncelik sırasına göre programlamak, son olarak da 

baĢarıya ve amaca ulaĢana kadar çalıĢmaya devam etmek ( Vecchio, 1987:448-449, 

Robbins, 1989:516) 

Bireysel stres yönetiminde kullanılan birçok tekniğin yanında, bireylerin kendi 

yaĢam deneyimlerinden esinlenerek uyguladığı yöntemler de vardır Bunlar, iĢ dıĢında 

sosyal destek ve aile bağlarının güçlü olması, boĢ zamanlarını değerlendirecek 

faaliyetler edinmek, tatil olanakları ve stresli bir iĢten daha az stresli bir iĢe geçiĢtir 

(Ertekin, 1993:97). 

1.4.2. Stres Yönetiminde Örgütsel YaklaĢımlar; 

Bireyin iĢ stresini azaltmak ya da önlemek için örgüt düzeyindeki stres 

kaynaklarının kontrol edilmesi ve azaltılması için yapılan yönetsel düzenlemelerdir 

(Durna, 2004:195) 

Örgütsel stres yönetiminde kullanılan yöntemlerden bazıları Ģunlardır: 

1.4.2.1.Fiziksel çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi 

Fiziki çalıĢma koĢullarından aydınlatma, gürültü, renk düzeyi, ısı ve nem gibi 

birçok faktörün çalıĢan bireylerin, moral ve gerilim düzeylerini etkilemesi 

kaçınılmazdır. 

Gürültülü bir ortamda çalıĢmak, bireylerin üzerinde psikolojik ve fizyolojik 

etkiler yapar. Bunun sonucunda bireylerde dikkatsizlik, yorgunluk, sinirlilik ve 
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uyumsuzluk halleri oluĢur (FiĢek ve Piyal, 1991:66-69). ĠĢçi Sağlığı Ve ĠĢ Güvenliği 

Tüzüğü‟nün 78. maddesine göre gürültülü iĢlerde çalıĢtırılacak iĢçilerin, iĢe alınırken 

genel sağlık muayenelerinin yapılması, özellikle sinir sistemi, kulak hastalığı, 

hipertansiyonu bulunanların bu iĢlere alınmamaları belirtilmiĢtir. Ayrıca bu yerlerde 

çalıĢan bireylerin periyodik olarak genel sağlık muayenelerinin yapılarak problemli 

olanların tedavilerinin yapılması veya iĢten çıkarılmaları sağlanmalıdır (Sabuncuoğlu ve 

Tüz 1998:41) Alınacak önlemler içerisinde kulak koruyucuları ve tamponların 

kullanılması, gürültü kaynakları arasına kalın keçe ya da kauçuk levhalar konularak 

titreĢimin sınırlandırılması gibi önlemler alınmalıdır (ErçoĢkun, 1984:218). 

Aydınlanma hem erken yorulmaya hem de güdülenme üzerinde etkilidir ve 

strese neden olur (Aydın,2004:68). Aydınlanma açısından doğal güneĢ ıĢığından 

maksimum derece faydalanılmalıdır. Günde en az bir saat güneĢin altında geçirilmesi 

yararlıdır. ĠĢ yeri aydınlatılmasında güneĢ ıĢığından yararlanılmaya dikkat edilmelidir. 

Zorunlu olarak yapay aydınlanma gereken yerlerde ise gün ıĢığına benzeyen tayflı 

lambalar kullanılmalıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998:42). 

Havadaki nem oranı, ısıyı olduğundan daha sıcak veya soğuk hissedilmesine ve 

solunumun zor yapılmasına neden olmaktadır. Havaya karıĢan koku ve gazların 

zehirlenmelere neden olduğu, bazı organların görevini yerine getirilmesini engelleyecek 

kadar büyük zararlara, hatta ölüme kadar götüren sonuçları olduğu görülmektedir (Eren, 

2000:265-270)  

1.4.2.2. ĠĢin zenginleĢtirilmesi 

Örgütlerde stresi azaltmada kullanılacak bir yöntem de, yönetsel programlarla 

iĢin zenginleĢtirilmesi ve iĢ rotasyonu gibi iĢin yapılıĢ biçimini ve çalıĢanların baĢarı 

düzeylerini yükseltmeye çalıĢmaktır (Aydın, 2004:62) 

ĠĢ ve görevlerin yeniden düzenlenmesi ile çalıĢanlara verilecek olan daha fazla 

sorumluluk, kararlara daha çok katılım, daha anlamlı iĢler, daha fazla özerklik ve geri 

bildirim sağlanarak stresin olumsuz etkileri azaltılabilinir (Vecchio, 1987:448). 

ĠĢ zenginleĢtirme hem iĢin içerdiği unsurları (sorumluluk, tanınma, baĢarı fırsatı 

gibi) hem de iĢin özüne iliĢkin nitelik ve özellikleri (farklı beceriler, görevin kimliği, 

anlamlılığı, özerklik gibi) içerir. ZenginleĢtirilen ve farklılaĢtırılan görevler, rutin ve 

yapılandırılmıĢ iĢlere göre stres kaynaklarının azaltılmasını sağlayacaktır. ĠĢ 

zenginleĢtirilmesi yapılırken bireylerin yetenek ve özelliklerine dikkat edilmelidir. 

GeliĢim hızı düĢük olan bireylerin zenginleĢtirilmiĢ bir iĢte, baĢarı ve baĢarısızlık 

düĢüncesi daha çok stres yaratabilir (Pehlivan, 1995:75) 



37 

 

 

ĠĢ zenginleĢtirme çoğunlukla çatıĢmalar neden olsa da, çalıĢanların bu yolla 

görevlerini daha iyi yapabildikleri, iĢlerinden doyum sağladıkları ve iĢlerine daha 

motive oldukları görülmüĢtür (Torrington ve Hall, 1987:360) 

1.4.2.3. Örgütsel rollerin belirlenmesi 

Bireysel stres kaynaklarının baĢında rol çatıĢması ve belirsizlikler gelmektedir. 

Örgütsel rollerin belirsizliğini ve çatıĢmalarını ortadan kaldırarak bireyde var olan stres 

azaltılabilinir. Herkes tarafından anlaĢılan ve kabul edilen açık bir iĢ bölümü sistemi 

oluĢturulabilinir. Çok objektif ve adil bir performans değerlendirilmesi yapılmalı, eĢitlik 

ilkesine uyulmalıdır. Örgütsel yapı esnek duruma getirilmeli, daha az belirsizlik ve 

çatıĢma, daha iyi kiĢilerarası iliĢkiler geliĢtirilmelidir. Bilgi akıĢ sistemleri geliĢtirilerek 

rol belirsizliği azaltılmalı, gerekirse yeniden yapılanmaya ve örgütlenmeye gidilmelidir 

(Albrecht, 1988:294-297) 

1.4.2.4. AĢırı veya az iĢ yüklerinin ortadan kaldırılması 

AĢırı veya az iĢ yükü bireylerde, iĢ doyumsuzluğu, korku, sigara ve alkol 

kullanımında artıĢ, sinirli reaksiyonlar, yüksek tansiyon, yüksek kolestrol, koroner kalp 

hastalıklarına neden olur (Arıkanlı, 1998:17). 

AĢırı iĢ yükü ile çalıĢan bireylere üstlerin ilgi göstermesi ve onlara makul oranda 

iĢ yüklemesi ve iĢ yükü dağıtımında adaletli olunması stresin yok edilmesinde önemli 

olacaktır. ĠĢ gerekleriyle, bireyin yetenekleri uyumlu bir düzeyde tutulabilmelidir. 

Bireyin becerisi ile iĢin karmaĢıklığı uygun değilse ya da çok fazla veya az 

üretilebiliyorsa stres kaçınılmazdır (Ertekin, 1993:91). 

1.4.2.5. ÇalıĢma saatlerinin düzenlenmesi 

Bireylerin kurum ile bütünleĢmesini sağlamak ve sıkıcı bir ortamdan kurtarıp 

stresi azaltmak amacıyla asgari sayıda personelle en üst düzeyde hizmet üretimi 

sağlanmalı, çalıĢanlar gereksiz yere görevde tutulmamalı, çalıĢma Ģartlarının ve çalıĢılan 

ortamların iyileĢtirilmesi için gerekli düzenlemeler yapılmalıdır (Özçınar, 2005:19). 

Örgütsel görev günün veya haftanın belirli zamanında yerine 

getirilebilmekteyse, bu konuda kesin bir saat ve dakika mecburiyeti yoksa esnek 

çalıĢma saati uygulanabilinir. Esnek çalıĢma saatleri, iĢletmenin çalıĢma zamanı ile 

iĢgörenin çalıĢma zamanı arasındaki uygunluğun sağlanabilmesi olarak 

tanımlanabilmektedir (Ertut, 1997:14-15). 

Esnek çalıĢma saatleri tekniğinde iĢgören, iĢinde günlük çalıĢma zamanını 

azaltmaksızın ve sorumlu olduğu görevleri aksatmadan dilediği saatte iĢ baĢı yapması 

ve iĢini paydos edebilmesidir. Böylece zorunlu nedenlerle geç kalması durumunda, 
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âmirlerinden azar iĢitmesi, prim kesilmesi ve ceza alması ortadan kalkacaktır (Eren, 

1998:47). 

1.4.2.6. Ücret yönetimi 

Örgütsel stres en önemli nedenlerinden biri de ücret konusudur. Bireyler 

çalıĢtıkları örgütleri ücret ve yaĢam koĢullarını iyileĢtirebilecekleri bir yer olarak 

görmelidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1996:148). 

Ücret sistemi terfi ile ilgili doğru orantılı olarak artıĢ gösteren, bireyin hem örgüt 

hem de örgüt dıĢı yaĢamını yakından etkileyen bir faktördür. Adil ücret sistemi üç temel 

ilkeye dayanır: 

1- Ücret yapılan iĢe göre ödenmelidir, 

2- EĢit iĢe eĢit ücret ödenmelidir, 

3- Ücretler piyasa ücretleriyle ve standartları ile karĢılaĢtırabilir olmalıdır. 

Bu sisteme uymayan ücretler, hem örgüt hem de çalıĢanlar için sorun oluĢturur. 

Âdil bir yapıya sahip ücret sisteminde bireyler hem motive edilir, hem de kuruma güven 

duyguları geliĢir ve stres altına girmezler (Yiğit, 2000:64).  

1.4.2.7. Stres yönetimi eğitimi 

Her örgüt, çalıĢanlarına birçok nedenden kaynaklanan stresli durumlarla 

mücadele etmeyi öğrenmeli ve bunun için gerekli programlar geliĢtirmelidir (Ertekin, 

1993:95). 

Stres önleme yöntemlerinden biri de bu konuda çeĢitli seminer ve eğitim 

programları ile bireylere bilgi vererek stresle mücadelelerini güçlendirmektir. 

Günümüzde pek çok üniversite ve Ģirketler stresle mücadelede danıĢmanlık programları 

geliĢtirmektedir. Bu programlarda amaç stresle mücadelenin mümkün olduğunu ve 

baĢarılı sonuçlar alınabileceğini göstermektedir (Aydın, 2004:67). 

Bireylere “stres yönetimi eğitimi” verilerek psikolojik ve fizyolojik sonuçlarını 

nasıl azaltacakları öğretilebilmektedir. Bunlar rahatlama egzersizleri, biyolojik geri 

besleme, biliĢsel yorumlamadır (Özkalp ve Kırel, 2001:357). 

1.4.2.8. Sosyal destek hizmetleri 

Örgütsel stres yönetiminde kullanılan bir baĢka uygulama da sosyal destek 

hizmetleridir. Sosyal destek bireyin, baĢka bireylerle (arkadaĢları, ailesi, üstleri veya 

profesyonel danıĢmalar vb.) kurduğu etkileĢim ile ihtiyaçlar hiyerarĢisinde var olan 

sevgi, ait olma, takdir ve kendini gerçekleĢtirme gibi temel ihtiyaçlarının tatmin 

edilmesidir (Tutar, 2000: 289). 
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Sosyal destek, bireyin stresten etkilenme düzeyini azaltabilir. Örgüt, çalıĢma 

gruplarının yapısı ve gözetmenlerin eğitimi ile çalıĢan bireylere destek sağlanarak, 

stresin negatif, fizyolojik ve psikolojik etkileri aĢağı düzeylere çekilebilinir (Ertekin, 

1993:91). 

Örgütlerde iĢbirliği, anlayıĢ, güven yardımlaĢma ve açıklık temeline dayanan bir 

örgütsel kültür yaratılması bireylerin stresini azaltmada etkili olacaktır. Herkesin kiĢisel 

davrandığı, birlikte sorun çözme ve yardımlaĢmanın yerine, kiĢisel yarıĢma, birbirini 

kayırma ve güç mücadelesinin hâkim olduğu örgütsel yapılar önemli bir stres 

kaynağıdır (Durna, 2004:198). 

Ayrıca iĢ yerinde dinlenme ve yemek aralarında tenis, koĢma, yüzme gibi 

faaliyetler psikolojik rahatlama yönünden oldukça etkili olacaktır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

1996:249). 

Yöneticiler, stres kaynağı ne olursa olsun, önemli bir stres yönetim stratejisi olan 

sosyal destek çalıĢmalarına bireylerin ihtiyacı olduğunun bilincinde olmalı ve bu 

yöntemi uygulamaya önem vermelidirler (Magnuson, 1990:49).  

1.5. SAĞLIK HĠZMETLERĠNDE STRES 

Sağlık kurumları, bünyesinde pek çok farklı meslek grubunu barındıran hizmet 

kuruluĢlarıdır (Yavuzyılmaz vd., 2007:41-50). Sağlık kurumları yönetimi, sağlık 

hizmetleri üretimi yoluyla toplumun sağlık düzeyini korumak ve geliĢtirmek için, insan 

kaynaklarının ve maddi olanaklarının planlanması, örgütlenmesi, harekete geçirilmesi 

ve denetlenmesi süreci olarak tanımlanabilir (KavuncubaĢı, 2007:103).  

Literatüre bakıldığında, meslekler arası karĢılaĢtırmalar yapıldığı ve bazı 

mesleklerin diğer mesleklere göre daha stresli olduğu kabul edildiği görülmektedir. 

Bireylerle yoğun iliĢki içerisinde bulunan, doktorlar, hemĢireler, acil servis ekibi, 

emniyet mensupları, sosyal hizmet uzmanları vb. gibi meslek gruplarının, diğer meslek 

gruplarına göre daha fazla stres olgusu ile karĢı karĢıya kaldıkları görülmektedir 

(Görgülü 1990:23-27).  Bu kuruluĢlar, yoğun stres yaĢayan hasta bireylere hizmet 

verme güçlüğünün yanı sıra, görev yapan bireylerin günlük çalıĢmalarında da sık sık 

stres yaratıcı olaylarla karĢı karĢıya kalmaları nedeniyle, diğer iĢ ortamlarından oldukça 

farklılık göstermektedir ( Yavuzyılmaz vd. 2007:41-50). Bu alanda çalıĢan bireylerde, 

çalıĢılan iĢ alanının insan hayatı olmasından dolayı birçok meslek üyelerinden daha çok 

stresten etkilenmektedirler ( Özer ve Bakır, 2003:117-122). 
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Sağlık alanında çalıĢanların iĢ stresi nedenleri, sağlık bakım yaklaĢımları ve 

organizasyon değiĢiklikleri sonucunda ortaya çıkan yeni uygulamalar, çalıĢma 

Ģartlarının ağırlığı, yoğun iĢ yükünün yanı sıra hastanın sorumluluğunu yüklenme, ağır 

ve ölümcül hastalara bakım hizmeti verme, hasta ve yakınlarına duygusal destek 

vermek, sağlık hizmetinin dağılımındaki yetersizliklerdir. Bu da iĢ yerinde verimi ve 

üretimi düĢürme, iĢ doyumunun azalması, iĢe gecikme ya da hiç gelmeme ve sonuçta 

deneyimli personelin kaybedilmesi gibi olumsuz sonuçlara neden olabilir (Özdemir vd., 

1999, Iacovides vd.,2002:216,  Yavuzyılmaz vd., 2007:41-50, ). 

Topluma sunmuĢ oldukları hizmet yönünden bakıldığında, sağlık kesiminde 

çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma koĢullarının olumlu düzeyde tutulması oldukça önemlidir ( 

Ocaktan vd,, 2002 : 21-28, Yüksel, 2003: 261-272;). 

1.5.1. Hastanelerde Stres  

Dünya Sağlık Örgütü (DSÖ)‟ne göre hastaneler; “teĢhis, tedavi, müĢahede 

etmek ve rehabilitasyon olarak gruplandırılabilecek sağlık hizmetleri veren, hastaların 

kısa veya uzun süreli tedavi gördükleri yataklı kuruluĢlar” olarak tanımlamaktadır 

(Ağkoç, 2005) . 

Hastaneler toplumun sağlık hizmetlerini karĢılamak amacıyla kurulmuĢ, makine 

sisteminden çok insana dayalı emek yoğun örgütlerdir (Özer ve Bakır, 2003:117-122). 

Sağlık tanımı kapsamındaki hizmetleri üreten, günümüzün en karmaĢık iĢletmeleridir. 

Yapısal, teknolojik ve çevresel özellikleri nedeniyle en yüksek uzmanlaĢmaya sahip ve 

toplumsal örgütlerin en eski örneklerinden birini oluĢturan organizasyonlardır. 

Hastanelerin özellikleri kapsamında karmaĢık yapıda açık dinamik sisteme sahip 

olmaları, matriks organizasyon yapıları, kesintisiz hizmet vermesi, personelinin önemli 

bir kısmının bayanlardan oluĢması ve farklı rol ve iliĢki özellikleri yer almaktadır 

(Aslan, 2004:600). 

Dinamik bir ortamda faaliyet gösteren hastanelerin, istenilen amaçlara etkin bir 

Ģekilde ulaĢabilmeleri için baĢarılı bir yönetime ve yöneticilere sahip olması gerekir 

(Yavuzyılmaz vd., 2007:41-50). Çünkü hastanelerin en stresli iĢ ortamlarından biri 

olduğu kabul edilmektedir (Özer ve Bakır 2003:117-122). Kompleks bir yapıdan dolayı 

stresin sebepleri de çok değiĢik olmaktadır. Herhangi bir birimdeki stresin arkasında 

yatan çok sayıda sebep olabilir. Örgüt düzeyinde alınan kararlarda, bazı grup ya da 

bireyler olumlu etkilenirken diğer grup veya bireylerin çıkarları olumsuz etkilenebilir. 

Bu durumda doğal olarak stres yaratır. Sistemde yer alan birey ya da grup çıkarları ve 
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değerlerinin birbiriyle olduğu kadar sistemle uyuĢmaması da stres faktörüdür.(Aslan, 

2004: ) 

Hastane çalıĢanları farklı kadrolarda istihdam edilmektedirler. Bu kadroları 

aĢağıdaki gibi gruplandırmak mümkündür:   

Genel idari kadrolar: 657 sayılı kanuna bağlı çalıĢan personel, 

 4/b çalıĢanları: MaaĢları döner sermayeden ödenen ve 657 sayılı kanunun 4/b 

bendine göre istihdam edilen personeldir. MaaĢ+ Döner sermaye+ nöbet ücreti alırlar. 

 4/c çalıĢanları: ÖzelleĢtirmeden dolayı baĢka kurum ve kuruluĢlara yerleĢtirilen 

geçici personeldir. Geçici personel, bir yıldan daha az süreli veya mevsimlik hizmet 

olduğuna Bakanlar Kurulunca karar verilen görevler ve belirtilen ücret ve adet sınırları 

içinde sözleĢme ile çalıĢtırılan,  iĢçi sayılmayan bireylerdir. Bir yılda 11 ay çalıĢtırılırlar. 

MaaĢ+ Döner sermaye+ nöbet ücreti alırlar. 

Alt iĢveren çalıĢanları: Bir iĢ yerinde alt iĢveren tarafından çalıĢtırılan 

personeldir.  MaaĢları asıl iĢveren tarafından değil, alt iĢveren tarafından ödenir. MaaĢ 

dıĢında ek bir ücret alamazlar. 

 Üniversite hastanelerinde ise bunların dıĢında 2547 sayılı kanuna bağlı olarak 

çalıĢan akademik kadrolar vardır.  

Bugün Türkiye‟de sağlık hizmetlerinde görev yapan personelin karĢılaĢtıkları 

sorunlar; uzun çalıĢma saatleri, yorucu iĢ temposu, çalıĢma Ģartlarının uygunsuzluğu, 

eğitim olanaksızlığı, gelir düzeyinin düĢük olması, kendine zaman ayıramama, yeterli 

uyku ve dinlenme olanağı bulamama, sosyal aktivitelere katılamama vb. gibi yaĢam 

kalitesini etkileyen alanlara yönelik sorunlardır. 

1.5.2. Hastanelerde Stresle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Farklı meslek gruplarını bünyesinde çalıĢtıran hastanelerde stresle ilgili birçok 

araĢtırma yapılmıĢtır. Bu meslek gruplarından hemĢirelere yönelik araĢtırmalar daha çok 

yer tutmaktadır. Bazı çalıĢmalarda tüm çalıĢanlar ele alındığı gibi az da olsa doktorlarla 

ilgili çalıĢmalar da yapılmıĢtır. 

Ferhanoğlu‟nun (2009) “Ruh Sağlığı ve Hastalıkları Hastanesinde ÇalıĢan 

Uzman Psikiyatrist Hekimlerin ĠĢ Stres Düzeylerini Belirlemesi” baĢlıklı çalıĢmasında;  

- Gruplar arası yapılan karĢılaĢtırmada, bir ve/veya daha fazla tacize uğrayanlar, 

hiç yaĢamayan gruba göre daha fazla, 

- Bir kere adli problem yaĢayan grubun, hiç yaĢamamıĢ olan gruptan daha fazla 

stresli olduğu belirlenmiĢtir. 
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Kanbay‟ın (2007) “Kars ve Artvin Ġlinde HemĢirelerin Kullandıkları Stresle 

BaĢetme Yöntemleri ve Etkileyen Etmenlerin Ġncelenmesi” adlı çalıĢmasında; 

- HemĢirelerde en fazla yönetimsel faktörler, en az ise kiĢiler arası iliĢkilerden 

kaynaklanan problemlerin stres yarattığını belirlenmiĢtir. 

Dinçsever‟in (1988) “Tedavi Hizmetlerinde ÇalıĢan HemĢirelerin ĠĢlevlerini 

Yerine Getirirken KarĢılaĢtıkları Sorunlar ve YaĢadıkları Stresin AraĢtırılması” adlı 

çalıĢmasında ise; 

- HemĢirelerin %80‟i görevlerini yerine getirirken kullandıkları araç gereçlerin 

yetersiz ve bozuk olduğunu, zamanlarının çoğunu hasta bakımı yerine malzeme 

temininde harcadıklarını ve bu sorunu kendi çabaları ile çözmeye çalıĢtıklarını, çoğu 

zaman da çözemedikleri belirlenmiĢtir. 

Özbay‟ın (2007) “Ġstanbul Ġlinde Askeri Hastanelerde ÇalıĢan Yönetici 

HemĢirelerin Stres Kaynakları ve BaĢa Çıkma Yöntemlerinin Belirlenmesi” baĢlıklı 

çalıĢmasında; 

- Stres yaratan unsurlarda en yüksek oran, % 53,5 ile uyumlu ekip çalıĢmasının 

olmaması olarak bulunmuĢtur. Bunu; 

-% 44,4 ile atama, özlük ve sosyal hakların yetersizliği, 

- % 40,4 ile malzeme ve araç-gereçlerin yetersiz olması, 

- % 35,4 ile yönetimdeki diğer kiĢilerle sorun yaĢama, 

- % 32,3 ile yetersiz ücretin izlediği saptaması yapılmıĢtır. 

Görgülü‟nün (1990) “HemĢirelik ve ĠĢ Ortamı Stresörleri” çalıĢmasında; 

-HemĢirelerin, hasta bakımı, bilgi ve beceri, yönetim, fiziksel iĢ çevresi ve 

kiĢilerarası iliĢkiler ile ilgili çeĢitli stresörlerden etkilendiği saptanmıĢtır. 

Akbal ve arkadaĢlarının (2001) “Yoğun Bakımda ÇalıĢan HemĢirelerin Stres 

Düzeyleri ve Stresin HemĢireler Üzerindeki Etkileri” çalıĢmalarında; 

- HemĢirelerin stres düzeyleri incelendiğinde %12,8‟inin düĢük, %12,8‟inin orta, 

%25,5‟inin yüksek, %48,9‟unun aĢırı derecede stresli olduğu, 

-ĠĢle ilgili stresörlerin dağılımı incelendiğinde de, %80,9‟unun yetersiz kadro ve 

bozuk araç gereçlerle çalıĢmaktan, %74,5‟inin eksik ve yetersiz malzeme ile 

çalıĢmaktan %72,3‟ünün takdir edilmeyen, belirsiz sorumluluklar yüklenmekten ve terfi 

ile ilgili sorunlardan, %68,1‟inin terminal dönemdeki hastanın bakımını üstlenmekten 

sıkıntılı oldukları belirlenmiĢtir. 
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Gürbüz‟ün (1998) “Birinci Basamak Sağlık Hizmetlerinde ÇalıĢan Sağlık 

Personelinin ĠĢ Tatmin Düzeyleri ve Bunun Örgütsel Stres Kaynakları Düzeyleri Ġle 

KarĢılaĢtırılması” çalıĢmasında; 

- Kadınların erkeklerden, evli olanların bekârlardan ve çocuğu olanların 

olmayanlardan örgütsel rol boyutunda örgütsel stres kaynağı puanları yüksek olarak 

bulunmuĢtur. 

ġahin ve Erigüç‟ün (2000) “Hastane Yöneticilerinin Yönetsel Stres Kaynakları 

Belirtileri ve BaĢa Çıkma Yöntemleri” adlı çalıĢmalarında da; 

-BaĢhemĢire yardımcılarının, yetki ve sorumluluk, denetleme ve koordinasyon 

ve yetersiz maaĢ konularında, 

-BaĢhekimlerin, tıpta uzmanlık eğitimi almıĢ yöneticilerin ve erkek yöneticilerin 

aĢırı iĢ yükü ve zaman baskısı konusunda, 

diğer yöneticilerden daha olumsuz değerlendirme yaptıkları, bundan dolayı stres 

yaĢadıkları belirlenmiĢtir. 

Altıntoprak ve arkadaĢlarının(2008) “HemĢirelerin ĠĢ Ortamındaki Stres 

Kaynakları; Depresyon, Anksiyete ve YaĢam Kalitesi Düzeyleri: Yoğun Bakım ve 

Yataklı Birimlerde Hizmet Veren HemĢireler Arasında Yapılan Bir KarĢılaĢtırma 

ÇalıĢması”‟nda; 

-Yoğun bakımda çalıĢan hemĢirelerin çalıĢma ortamındaki stres kaynaklarına 

iliĢkin yakınmalarının oranı, yataklı servis hizmeti veren hemĢirelerden daha yüksek 

bulunmuĢ, ancak iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmamıĢtır. 

Sabuncu ve arkadaĢlarının (1999) “Yoğun Bakım Ünitelerinde ÇalıĢan 

HemĢirelerin Stres Kaynaklarının Belirlenmesi” çalıĢmalarında; 

-HemĢirelerin haftalık çalıĢma sürelerine göre, iĢle ilgili stres vericilerden 

aldıkları puanları karĢılaĢtırdıklarında, ileri derecede anlamlı fark olduğunu; 40 saat ve 

daha az çalıĢanların, 40 saatten fazla çalıĢanlara göre daha az stres puanına sahip 

olduklarını belirlemiĢlerdir. 

Tel ve arkadaĢlarının(2003) “Sağlık ÇalıĢanlarının ÇalıĢma Ortamındaki Stres 

YaĢantıları ile BaĢ Etme Durumlarının Belirlenmesi” çalıĢmalarında; 

 -Hekimler, hemĢireler, diĢ hekimleri, sağlık teknisyenleri ve sağlık 

memurlarının iĢe bağlı stres nedenlerinin; iĢ yükünün fazla olması, personel ve malzeme 

yetersizliği, sağlık ekibi üyeleri, hasta ve hasta yakınları ile iletiĢim sorunu yaĢamaları 

olduğu saptanmıĢtır. 
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Özaltın ve Nehir‟in(2007) “Ankara Ġlindeki Hastanelerin Yoğun Bakım 

Ünitelerinde ÇalıĢan HemĢirelerin ĠĢ Ortamındaki Stres Etkenleri ve Kullandıkları baĢ 

etme Yöntemlerinin Belirlenmesi” çalıĢmasında; 

-Yoğun bakım ünitesinde istemeyerek çalıĢanların, hizmet içi eğitime 

katılmayanların ve yoğun bakım ünitesindeki ortamı yetersiz düzeyde kontrol 

edebildiğini düĢünenlerin bilgi ve beceri ile ilgili stres etkenlerinden etkilenme 

düzeylerinin daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ALT ĠġVERENLĠK 

 

Teknolojik geliĢmelerin etkisiyle, uzmanlığın ve iĢ bölümünün yaygınlaĢması alt 

iĢverenlik gibi uygulamaların gündeme gelmesine neden olmuĢtur. Ülkemizde 1980‟li 

yıllardan sonra birçok iĢ alanında alt iĢverenlik uygulaması hızla artmaya baĢlamıĢtır ( 

Temir, www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=250729 17.09.2010). Bunlardan biri de 

hastanelerdir. Hastanelerde neden alt iĢveren çalıĢtırma ihtiyacı duyduğu konusuna 

değinmeden önce ekonomik ve ticari bir faaliyet olarak alt iĢverenliğin kısa bir 

tarihçesine bakmakta yarar vardır. 

2.1. ALT ĠġVERENLĠĞĠN TARĠHÇESĠ 

Alt iĢverenlik (subcontracting), kapitalist üretimin bir örgütlenme modeli olarak 

geçmiĢi çok eskilere uzanmaktadır. Batı Avrupa‟da 12. yüzyıldan sonra ticaretin 

geliĢmesi, el zanaatlarına alternatif bir üretim biçiminin ortaya çıkmasına neden oldu. 

14. ve 18. yüzyıllar arasında egemen olan bu üretim biçimi; 

 1) Ticaret sermayesi malları doğrudan bağımsız üreticilerden alıp pazarlama, 

 2) Ticaret sermayesi “eve iĢ verme” (putting out) Ģeklinde oluĢtu (Hoffman ve 

Raphael, 1988: 44). 

Zanaatkâr sistemden fabrika sistemine geçiĢ sürecinde kullanılan eve iĢ verme 

yönteminde tüccar, fabrika yöneticisi ya da profesyonel olarak aracılık yapan kimse, 

evlerinde ya da küçük atölyelerde çalıĢan iĢçilere ham maddeleri dağıtır, yapılacak iĢleri 

tanımlar ve genellikle parça baĢına ücret öderdi (ġen, 2006: 73). 

Ancak bu eve iĢ verme yöntemi, iĢveren açısından zamanla ham maddelerde 

eksilmeler, zaman kayıpları vs. gibi birçok problemi meydana getirmiĢti. Kontrol 

güçlülüğünden doğduğu anlaĢılan bu problemlerin çözümü için üretimin toplu olarak 

yapıldığı birimler kurulması gündeme geldi ve ilk fabrika kuruldu (Man ve Öz, 2009/1: 

77). 

Tek çatı altında toplanan sermaye, emeğin tüm faaliyetlerini kontrol 

edebiliyordu. Fabrika üretim sisteminin ilk aĢaması olan manüfaktür üretim aĢamasında 

da büyük atölyeler iĢi eve iĢ verme sistemi ile ya da alt iĢverenlik zinciri aracılığıyla 

küçük atölyelere yaptırdılar. Fabrika üretim sistemine geçildiğinde de eve iĢ verme ve 

alt iĢverenlik benzer üretim biçimleri olarak iç içe varlığını sürdürdü (ġen, 2006:74). 

1960‟lı yıllarda ürün farklılaĢtırması yaratmak için montaj hattının birçok 

parçalara ayrılması, küçük miktarlardaki parçaların üretimde ekonomik olmayan 

http://www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=250729
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sonuçları, daha sonra ortaya çıkacak alt iĢverenlik uygulamalarının potansiyelini 

oluĢturdu (ġen, 2006:74). 

Alt iĢverenlik 20. yüzyıl boyunca aralıklarla da olsa sürekli var oldu. Bazı 

bölgelerde azaldı, bazı bölgelerde yaygınlaĢtı, bazen de ortadan kalktığı bölgelerde 

yeniden uygulanmaya baĢlandı. Çünkü her defasında alt iĢverenliği kolaylaĢtıran 

koĢullar yeniden yaratıldı. Bunda büyük sermayenin serbestlik kazanması da etkili oldu. 

Bazı durumlarda üretim organizasyonunun geliĢmesi doğrusal bir Ģekilde olmadı. 

Büyük fabrikalar ortadan kaktı ve küçük atölyeler kadar alt iĢverenlik de bir üretim 

biçimi oldu. Çoğu zaman ise büyük firmalar fabrikalarını küçültmek ya da üretimdeki 

konjonktürel dalgalanmaların yükünü azaltmak için iĢi çok sayıda küçük firmalara, 

zanaatkâr atölyelere ve evde çalıĢanlara dağıttılar (ġen, 2006:74). 

2.1.1.Alt ĠĢverenliğin Tanımı 

 Alt iĢverenlik çeĢitli ölçütler esas alınarak farklı Ģekillerde tanımlanmaktadır. Bu 

tanımlardan tanımların hemen hepsine göre iĢverenler üstlendikleri iĢin bütününü kendi 

iĢçilerini çalıĢtırmak suretiyle yapmak zorunda değillerdir. ġartlar, iĢverenleri iĢlerinin 

bir kısmını ya da eklentilerdeki bir kısım iĢleri kendi adlarına ve kendi iĢçileri ile 

yapmak üzere bir baĢka iĢverene devretmek zorunda bırakabilir. ĠĢte bir iĢverenden 

belirli bir iĢin bir bölümünde ve eklentilerinde iĢ alan ve o iĢyerinde ve eklentilerinde 

kendi adlarına iĢçi çalıĢtıran kimselere alt iĢveren denilir
.
 (Centel, 1994:66-67, Çankaya, 

2002:16). 

Alt iĢverenliği bağımsız büyük ve küçük firmalar arasında bir üretim iliĢkisi olarak esas 

alan UNIDO (BirleĢmiĢ Milletler Sanayi Kalkınma Örgütü)‟ne göre alt iĢverenlik; 

a) Ana Ģirketin sipariĢine göre alt iĢveren tarafından parçaların, alt montajların ve 

montajların sağlanması ve bunların daha sonra ana Ģirket tarafından satılan bir üründe 

kullanılması, her iki Ģirketin de üretime katılması, 

b) Ana Ģirket için malzemelerin -ana Ģirket tarafından sağlanıp sağlanmadığına 

bakılmaksızın- iĢlenmesi ve ana Ģirket tarafından sağlanan ve tekrar ana Ģirkete dönen 

parçaların nihai iĢlemlerinin yapılması için ana Ģirket (contractor) ile ikinci bir Ģirket (alt 

iĢveren/subcontractor) arasında kabul edilen bir sözleĢme türüdür (UNIDO,1974:22-23). 

Bu tanımın temel öğelerini Ģöyle sıralayabiliriz: 

• Alt iĢverenlik tanımı sanayi/endüstriyel üretimle ilgili olup endüstri dıĢı sektörler 

(inĢaat ve hizmet sektörleri) dikkate alınmamıĢtır. 

• Alt iĢverenlik iliĢkisinde malzemenin kimin tarafından sağlandığı önemli 
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değildir. 

• Alt iĢverenin yaptığı parça ya da montaj iĢi, ana Ģirketin asıl üretiminde girdi olarak 

kullanılır. 

Alt iĢveren, ana Ģirketin sipariĢine göre iĢ yapmak zorundadır. 

UNIDO bu tanımı yapmakla birlikte Avrupa‟da  birçok firma için alt iĢverenliğin  

farklı anlamlar ifade ettiğini belirtmektedir. En genel anlamda alt iĢverenlik,  montaj yapan 

ya da birçok parçalardan oluĢan bir ürünü üreten bir firmanın, ikinci bir firmayla üretim 

programının bir kısmını yapması için sözleĢme yaptığı zaman ortaya çıkmaktadır 

(UNIDO,1974:45). 

Yeni ĠĢ Kanunu (ĠĢ Kanunu Madde 2/6) alt iĢveren kavramının kanuni bir 

tanımını yapmaktadır.ĠĢ Kanunu anlamında alt iĢveren, “Bir iĢverenden, iĢyerinde 

yürüttüğü mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin bir 

bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren 

iĢlerde iĢ alan ve bu iĢ için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu iĢyerinde aldığı iĢte 

çalıĢtıran diğer iĢveren”dir ( Arıcı, 2006:488). 

2.1.2. Alt ĠĢverenliğin Sınıflandırılması  

Alt iĢverenlik, çeĢitli ölçütler esas alınarak farklı Ģekillerde tanımlandıkları gibi 

farklı Ģekillerde de sınıflandırılmaktadır. Bu sınıflandırmalarda bazen aynı kavramlar 

kullanılsa bile esas alınan ölçütler farklı olmaktadır. UNIDO ölçek ekonomisini esas alarak 

alt iĢverenlik iliĢkisinin üç ayrı Ģekilde oluĢabileceğini belirtmektedir:  

  Ekonomik Alt ĠĢverenlik, 

  Kapasite Alt ĠĢverenliği (Talebe Bağlı Alt ĠĢverenlik),  

 Uzmanlık Alt ĠĢverenliği (Teknik Alt ĠĢverenlik) (UNIDO,1974:46-51). 

2.1.2.1 Ekonomik alt iĢverenlik 

Ekonomik alt iĢverenlik, üretim için gerekli iĢlemlerin ya da nihai üründe 

kullanılan parçaların üretiminin firma dıĢında yaptırılmasının daha ekonomik kabul 

edildiği bütün alt iĢverenlik uygulamaları için geçerlidir. Bunun en açık örneği, kitlesel 

üretim yapan iĢletmelerde üretim miktarı arttıkça birim maliyetinin azalmasıdır. 

2.1.2.2. Kapasite alt iĢverenliği (Talebe bağlı alt iĢverenlik) 

Kapasite alt iĢverenliği, bir firmanın  belirli üretim faaliyetlerini gerekli zamanda - 

ek zaman tanınsa bile- kendi iĢletmesi içerisinde yapmayı olanaksız ya da aĢırı pahalı 

bulduğu zaman baĢvurduğu bir üretim yöntemidir. 
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Bu tür alt iĢverenlik genellikle makinelerin arızalanması, iĢçilerle sorunlar, aĢırı 

devamsızlıklar, kusurlu malzemeler ya da üretim tahminlerinde aĢırı iyimser olunmasından 

kaynaklanan kötü planlama gibi önceden bilinemeyen nedenlerle ivedi bir durum ortaya 

çıktığı zaman uygulanmaktadır. 

2.1.2..3 Uzmanlık alt iĢverenliği (Teknik alt iĢverenlik) 

Uzmanlık alt iĢverenliği, büyük iĢletmeler belirli üretim sorunlarını çözecek teknik 

olanakları (know-how) olmadığı için iĢi baĢka firmalara verdikleri zaman ortaya 

çıkmaktadır. SanayileĢmeye koĢut olarak geliĢen uzmanlık alt iĢverenliği, daha çok 

geliĢmiĢ ülkelerde görülen bir üretim sistemidir.  

Bu tür alt iĢverenlik sadece alt iĢverene yaptırılan parçalara yeni bir teknik 

özellik kazandırmak için değil, ana firmada bu iĢlemi yerine getirecek ekipman ve 

becerilerin olmadığı zaman da uygulanabilir. KuĢkusuz uzmanlık alt iĢverenliğinin aynı 

zamanda ekonomik yönü de vardır. Ancak bu tür alt iĢverenliğe baĢvurmanın temel 

nedeni, alt iĢverenin farklı üretim faaliyetleri gerçekleĢtiren ana firmaya göre belirli bir 

iĢte ya da üretim alanında daha uzmanlaĢmıĢ olmasıdır. 

 

2.2.TÜRKĠYE’DE KAMU KURUMLARINDA ALT ĠġVERENLĠK 

UYGULAMALARI 

Küresel rekabet ile birlikte yeni üretim ve yönetim tekniklerinin uygulandığı ve 

geliĢen teknolojiyle uzmanlaĢmanın da yaygınlaĢtığı bir ortamda alt iĢverenlik 

uygulamaları bir zorunluluk haline gelmiĢ ve hızla uygulanmaya baĢlamıĢtır. 

Alt iĢverenlik uygulamaları, iĢletmelerin rekabet güçlerini artırma ve 

maliyetlerini düĢürme çalıĢmalarında önemli bir araçtır. Kamu iĢletmelerinin uzmanlık 

alanlarının geniĢlemesi sonucu ve idari gereksinimleri bazı faaliyetlerinin bir kısmını 

baĢka iĢletmeler ve çalıĢanları aracılığı ile yürütülmesini gerektirmiĢtir (Çubukçu, 

2002:19, Ayan Gökçen, 2010:59-60). 

Alt iĢverenlik, uzun vadede ilgili kuruluĢların ekonomik gereklerine uygun 

çalıĢabilmesini sağlayabilmek ve kısa vadede ise devletin finans ihtiyacını karĢılamak 

için Türkiye‟de uygulama alanı bulan bir yönetim tekniğidir. 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 

yürürlükte olduğu dönemde kamuya ait iĢyerlerinde yoğun bir biçimde alt iĢveren 

uygulamasına gidilmiĢ ve bazı iĢyerlerinde asıl iĢverene ait kadrolu iĢçi sayısından fazla 

sayıda alt iĢveren iĢçisi istihdam edilmiĢtir (Kılıç, 2007: 1, Ayan Gökçen, 2010:-60). 
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Kamu kurumlarında iĢlerin birçoğunun alt iĢverenlerle yürütülmeye 

baĢlanmasının amacı kamu iktisadi teĢebbüslerinin iĢçilik maliyetini düĢürmek 

arzusudur (Aktay, 1994:12). 

Türkiye‟de alt iĢveren uygulamaları önceleri daha çok inĢaat ve daha az nitelik 

gerektiren iĢlerle yapılırken günümüzde ise temizlik, güvenlik, personel taĢımacılığı, 

bilgi iĢlem ve teknik servis hizmetleri gibi geniĢ bir alana yayılmıĢtır. 

Ġhale yoluyla satın alınan bu hizmetleri, 1984-1985 yıllarında Hartley ve Huby 

yaptıkları araĢtırmada fayda ve sakıncalarına yönelik yöneticilerin görüĢlerini 

almıĢlardır ( Ergin ve ġahin, 2005:55). 

 Ġhale yönteminin fayda sağladığını savunanların ana düĢünceleri Ģunlardır: 

 Kamu kesimindeki tekeller, tüketicilerden çok üretici gruplarının isteklerini 

tatmin eden yetersiz bürokrasilerdir.  

  Kamu kesiminin yetersizliği, kamu harcamaları, parasal teĢvikler ve vergi 

oranları üzerindeki etkileriyle birlikte düĢük verimlilik ve iĢgücü 

uygulamalarındaki kısıtlamaları yansıtır.  

  Rekabet, kamusal üretim birimleri tarafından her Ģeyin düzenli olarak yeniden 

ele alınmasına yardımcı olur. 

  Rekabet, yeni fikirlerde ve modern donanımlarda ve çalıĢmanın geleneksel 

yöntemlerinde değiĢmelere yol açar.  

 Rekabette baĢarılı olan firmalar sabit fiyatlı bir sözleĢmenin cezai müeyyideleri 

ve teĢvikleri ile iĢe baĢlar. 

  Ġhaleyi alanlar, güvensizlik, gecikmeler ve düĢük kalite yüzünden 

cezalandırılabilir.  

Ġhale yönteminin sakıncalı olduğunu düĢünenler ise Ģu görüĢlere sahiptirler:  

 Özel kesim ihaleleri aldığında, düĢük kaliteli ve güvenilmez hizmet verir.  

  Özellikle ulusal sağlık hizmetlerinde özel kuruluĢlar, insandan önce kendi 

kârlarını düĢünürler, böylece hastaları riske atarlar. 

 Ġhalelerin özel firmalara verilmesi, endüstriyel iliĢkilerde sorunlara ve grevlere 

yol açar. 

 Ġhaleye giren özel firmalar cazip ihaleleri almak için düĢük teklifler verirler ve 

özel bir tekele kamu otoritesini bağımlı kılmak için mevcut kapasiteyi ortadan 

kaldırırlar.  
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 Rakip tekliflerin bir maliyeti vardır. Kamu otoritesi için ihaleleri yürütme, 

gözleme ve tayin etmekten kaynaklanan bir maliyet söz konusudur.  

 Özel firmalar, çalıĢma koĢullarını kötüleĢtirerek, maaĢları düĢürerek, iĢi keserek 

maliyet tasarrufu yaparlar.  

Sonuç olarak, Hizmet Ġhaleleri‟nin avantajlı olduğunu savunanlar, kamu 

kesiminin yetersizliklerini göz önünde bulundurarak Hizmet Ġhaleleri uygulamalarının 

sonucunda maliyet tasarrufu elde edilebileceği, hizmet ihalesi uygulamaları ile ilgili 

olumsuz fikre sahip olanlar ise  eğer bir maliyet tasarrufu varsa, bu kısa sürelidir ve 

sağlanan hizmetin kalitesi düĢürülerek bu tasarruf gerçekleĢtirilmiĢtir, görüĢlerini 

savunmuĢlardır (Hartley, Huby 1993). 

  

2.3. SAĞLIK SEKTÖRÜNDE ALT ĠġVERENLĠK UYGULAMALARI 

Ülkemizde alt iĢveren iliĢkisi daha çok inĢaat alanında kullanılırken 1980‟li 

yıllardan sonra endüstride uygulanması yaygınlaĢmıĢ olup, sistem sağlık hizmeti veren 

kurumlara kadar geniĢlemiĢtir.  

Bütçeden kamusal sağlık hizmetlerine ayrılan payın azaltılması ve hastanelere 

kadro tahsisi yapılmaması gibi nedenle hastaneler bu ihtiyaçlarını karĢılaya bilmek için 

hizmetlerini para karĢılığı sunmaya ve bundan sağladıkları gelirleri de personel alımına 

kullanmaktadırlar(http://verigirisciler.tr.gg/Hastanelerde%C7al%26%23305%3B%26%

23351%3Ban-Ta%26%23351%3Beron-Firma-Personelleri-Hakk%26%23305%3Bnda-

ar-.htm. 19.02.2011) 

Bu uygulama önceleri temizlik, güvenlik ve yemek iĢlerinde baĢlatılmıĢ ancak 

yelpaze geniĢletilerek hemĢire, laborant, teknisyen, tıbbi sekreter, hastabakıcı vb. gibi 

kadroları da kapsamıĢtır. 

Hizmet ihalesi yoluyla uygulanan alt iĢveren uygulamalarında Sağlık Bakanlığı 

hastaneleri hizmet ihalelerini ve diğer ihalelerini Devlet Ġhale Kanunu (1983) 

mevzuatına göre yapmıĢtır.   

2003 tarihinde ise 04.01.2002 tarihinde kabul edilen, 22.01.2002 tarihli 24648 

sayılı Resmi Gazete‟de yayımlanan ve 01.01.2003 tarihinde yürürlüğe giren 4734 sayılı 

Kamu Ġhale Kanunu esas alınmıĢtır. 

4734 sayılı Kamu Ġhale Kanunu, kamu hukukuna tâbi olan veya kamunun 

denetimi altında bulunan veyahut kamu kaynağı kullanan kamu kurum ve kuruluĢlarının 

yapacakları ihalelerde uygulanacak esas ve usulleri belirlemektedir. Bu kanun 2886 

http://verigirisciler.tr.gg/Hastanelerde%C7al%26%23305%3B%26%23351%3Ban-Ta%26%23351%3Beron-Firma-Personelleri-Hakk%26%23305%3Bnda-ar-.htm
http://verigirisciler.tr.gg/Hastanelerde%C7al%26%23305%3B%26%23351%3Ban-Ta%26%23351%3Beron-Firma-Personelleri-Hakk%26%23305%3Bnda-ar-.htm
http://verigirisciler.tr.gg/Hastanelerde%C7al%26%23305%3B%26%23351%3Ban-Ta%26%23351%3Beron-Firma-Personelleri-Hakk%26%23305%3Bnda-ar-.htm
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sayılı kanunun yerini almıĢ ve kanun gereği Kamu Ġhale Kurumu kurulmuĢtur. Kurum; 

saydamlığı, güvenilirliği, gizliliği, rekabeti, eĢit muameleyi, kamuoyu denetimini, 

gereksinimlerin uygun koĢullarla ve zamanında karĢılanması ve kaynakların verimli 

kullanılmasını sağlamakla yükümlüdür. Kamu Ġhale Kurumu kapsamında ihalelerle 

ilgili detayları belirleyen yönetmeliğe göre, yeni dönemde ödeneği olmayan hiçbir iĢ 

ihaleye çıkarılmayacaktır. Bu yasa, 2886 sayılı Devlet Ġhale Kanunu‟nda yer almayan, 

ihaleye katılacak isteklilerden, ekonomik ve mali yeterlilik ile mesleki ve teknik 

yeterliliklerin belirlenmesine iliĢkin çeĢitli bilgi ve belgeler istenmesi gibi birçok yeni 

hükümler getirilmiĢtir. 

Sağlık Bakanlığı kendine bağlı hastanelerin, her yıl limit olarak belirledikleri 

(Bu limiti belirlemede herhangi bir kriter yoktur) tutarı aĢan ihalelerin kontrolünü 

yapmakta ve kayıtlarını tutmaktadır. Limit altı ihalelerin kayıtlarına Bakanlıktan 

ulaĢılamamaktadır. Hastaneler de Bakanlıkla aralarında gerçekleĢebilecek bürokratik 

iĢlemlerden kaçınmak için genelde ihaleleri limit altında tutmayı tercih ettikleri 

gözlenmektedir. 

Hizmet ihalesi yöntemi, kamu hastanelerinde ve özel hastanelerde giderek 

yaygınlaĢan bir kullanım eğilimi görülmektedir. 

2.4. HASTANELERDE ALT ĠġVEREN OLARAK ÇALIġANLARIN 

SORUNLARI 

 

ÇeĢitli kaynaklardan çıkarılan hastanelerde alt iĢveren iĢçi olarak çalıĢanların 

sorunları maddeler halinde Ģunlardan oluĢmaktadır 

((Temir,www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=250729 , 17.09.2010, 

http://forum.memurlar.net/konu/346591/?page=1, 17.09.2010, 

http://www.disk.org.tr/default.asp?Page=Content&ContentId=905 20. 01.2011, 

http://verigirisciler.tr.gg/-Ue-ST-MAKAMLARA-A%C7IK-MEKTUP-ar--ar--ar.htm 

19.02.2011, http://verigirisciler.tr.gg/Ta%FEeron-Firma-%C7al%FD%FEanlar%FD--

Ue-vey-Evlat-M%FD-f-.htm  19.02.2011) 

 

1- Aynı iĢyerinde aynı iĢleri yapan sağlık çalıĢanları, alt iĢveren iĢçisi, kadrolu 

iĢçi veya kadrolu personel olmalarına bağlı olarak farklı ücret ve çalıĢma koĢullarına 

tabi bir biçimde görev yapıyorlar.  

2- Hastane ile alt iĢveren (taĢeron) firma ile yapılan sözleĢme süresi 1 yıl olarak 

yapılıyor. Ġhale bir yıl süreyle yapıldığı için herhangi bir kıdem tazminatı ve kıdeme 

http://www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=250729
http://forum.memurlar.net/konu/346591/?page=1,%2017.09.2010
http://www.disk.org.tr/default.asp?Page=Content&ContentId=905
http://verigirisciler.tr.gg/-Ue-ST-MAKAMLARA-A%C7IK-MEKTUP-ar--ar--ar.htm
http://verigirisciler.tr.gg/Ta%FEeron-Firma-%C7al%FD%FEanlar%FD--Ue-vey-Evlat-M%FD-f-.htm
http://verigirisciler.tr.gg/Ta%FEeron-Firma-%C7al%FD%FEanlar%FD--Ue-vey-Evlat-M%FD-f-.htm
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bağlı diğer haklar için herhangi bir bedel öngörülmüyor. Fazla mesai, bayram izni, 

ikramiye vb. sosyal hak da bu hesaplamaya dahil edilmiyor. 

 3- ĠĢe alınacak elemanlar hastane yönetimince belirleniyor alt iĢveren yönetimin 

belirlediği kiĢilerle sözleĢme imzalıyor. ĠĢçinin görev tanımı belirlenmediği için teknik 

hizmetler dıĢında diğer alt iĢveren iĢçileri yönetim istediği yerde istihdam edebiliyor.  

4- Yönetim ve alt iĢveren istediği zaman çalıĢanının iĢine son verebiliyor. 

 5- Alt iĢveren olarak çalıĢanlara ücret dıĢında ek bir ödeme yapılmıyor. Aynı iĢi 

yapan genel idari kadroları, 4/b ve 4/c çalıĢanları normal maaĢının yanında döner 

sermaye katkı payı alırken bu kiĢilere hiçbir ek ödeme yapılmıyor. 

6- Aynı iĢyerinde, aynı hizmeti üretenler arasındaki statü farklılıkları iĢ barıĢını 

da bozuyor. ÇalıĢanlar arasında kadrolu, sözleĢmeli ve Ģirket iĢçisi gibi ayrımlar bir ekip 

hizmeti olan sağlık hizmetinin sunumunda aksaklıklara ve çalıĢanlar arasında çok ciddi 

huzursuzluklara da yol açıyor.  

 Asıl iĢverenin iĢyerinin yardımcı iĢlerini (temizlik, yemek, servis, nakliye ve 

güvenlik hizmetlerini) alt iĢverene vermesinde uygulamada fazla bir sorun 

çıkmamaktadır. Esas sorun asıl iĢin bir bölümünün alt iĢverene verilmesinde 

çıkmaktadır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

HASTANE ÇALIġMA KOġULLARININ ALT ĠġVEREN ÇALIġANLARINDA 

OLUġTURDUĞU STRES VE ETKĠLERĠ  

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI, VARSAYIMI VE YÖNTEMĠ 

3.1.1. AraĢtırmanın Amacı 

ÇalıĢma hayatında hastanelerin en stresli iĢ ortamlarından biri olduğu kabul 

edilmektedir. Bu çalıĢmada hastanelerde alt iĢveren olarak çalıĢanların, hastane çalıĢma 

koĢullarından kaynaklanan stres düzeylerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının seçilmesinin amacı, alt iĢveren çalıĢanları aynı iĢi 

yapan asıl çalıĢanlardan farklı ücret ve çalıĢma koĢullarına tabi olarak 

çalıĢtırıldıklarından, hastane gibi çalıĢma ortamı stresinin yanı sıra uygulamanın 

çalıĢanlar üzerinde stres yoğunluğunu artırmasıdır. 

3.1.2. AraĢtırmanın Varsayımları 

Hastane çalıĢma koĢullarının alt iĢveren çalıĢanlarında oluĢturduğu stres ve 

etkileri hakkında, Pamukkale Üniversitesi hastanelerinde alt iĢveren olarak çalıĢan 

bireylere yapılan bu araĢtırmanın varsayımları Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

3.1.2.1.Alt iĢveren çalıĢanlarının sosyo-demografik özelikleri 

Alt iĢveren çalıĢanlarının sosyo-demografik özellikleri ile ilgili hipotezler Ģu 

Ģekilde sıralanabilir: 

6.1.2.1.(H1)-YaĢ ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar vardır. 

6.1.2.1.(H2)-Cinsiyet ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar vardır. 

6.1.2.1.(H3)-Medeni durum ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.1.(H4)-Eğitim durumu ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır.  

6.1.2.1.(H5)-Konut kalitesi ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar vardır.  

6.1.2.1.(H6)-Çocuk sayısı ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar vardır.  



54 

 

 

6.1.2.1.(H7)-Evde yaĢayan sayısı ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.1.(H8)-Evde çalıĢan sayısı ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

3.1.2.2.Alt ĠĢveren çalıĢanlarının çalıĢma özelikleri 

 Alt iĢveren çalıĢanlarının çalıĢma özellikleri ile ilgili hipotezler Ģunlardır: 

6.1.2.2.(H9)-Görev alanı ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H10)-Ücret ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H11)-ÇalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H12)- Aynı kurumda çalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H13)-Günlük çalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H14)-Haftalık çalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H15)-Aylık Fazla mesai ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H16)-MaaĢta kesinti ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H17)-MaaĢın zamanında ödenmesi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H18)-ÇalıĢma biçimi ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H19)-BaĢka iĢlerde çalıĢtırılma ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 
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6.1.2.2.(H20)-Ġzin kullanma durumu ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.2.(H21)-Görevlendirmeyi yapanların sayısı ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

3.1.2.3. Alt iĢveren çalıĢanlarının iĢçi sağlığı ve güvenliği hizmetleri 

Alt iĢveren çalıĢanlarına verilen çalıĢma koĢulları ve iĢçi sağlığı ve güvenliği 

hizmetleri ile ilgili hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

6.1.2.3.(H22)-ĠĢle ilgili verilen eğitim ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.3.(H23)-Fiziksel koĢulların niteliği ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.3.(H24)-Sosyal hizmetlerin verilmesi ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.3.(H25)-Sağlık hizmetinin verilmesi ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

6.1.2.3.(H26)-ĠĢçi sağlığı hizmetinin verilmesi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

3.1.2.4. Stres vericilerin alt ölçek puanlarının değerlendirilmesi 

6.1.2.3(H27)-Sosyal stres vericilerle, iĢle ilgili stres vericiler arsında istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki vardır. 

6.1.2.3(H28)-Sosyal stres vericilerle, kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan 

stres vericiler arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır.  

6.1.2.3(H29)-Sosyal stres vericilerle, fizik çevreden kaynaklanan stres vericiler 

arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır.  

6.1.2.3(H30)-Sosyal stres vericilerle, genel stres puanları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki vardır. 

6.1.2.3(H31)-ĠĢle ilgili stres vericilerle, kendini ifade etme biçiminden 

kaynaklanan stres vericiler arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır.  

6.1.2.3(H32)-ĠĢle ilgili stres vericilerle, fiziksel çevreden kaynaklanan stres 

vericiler arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır.  
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6.1.2.3(H33)-ĠĢle ilgili stres vericilerle, genel stres vericiler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki vardır.  

6.1.2.3(H34)-Kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres vericilerle, 

fiziksel çevreden kaynaklanan stres vericiler arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

vardır.  

6.1.2.3(H35)-Kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres vericilerle, genel 

stres puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır. 

6.1.2.3(H36)-Fiziksel çevreden kaynaklanan stres vericilerle, genel stres puanları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır.  

3.1.3. AraĢtırmanın Yöntemi 

3.1.3.1. Örneğin seçimi 

Hastane çalıĢma koĢullarının alt iĢveren çalıĢanlarında oluĢturduğu stres ve 

etkileri hakkında yapılan bu çalıĢma, Pamukkale Üniversitesi hastanelerinde alt iĢveren 

(taĢeron) olarak çalıĢan bireyler üzerinde yapılmıĢtır. 

Pamukkale Üniversitesi Hastanesi, Bayramyeri yerleĢkesi ve Kınıklı kampusu 

olmak üzere iki farklı merkezde, 7 ayrı binada 329 yatak kapasitesi ile hizmet 

vermektedir. 

Alt iĢverenle ihale yöntemi uygulanarak 4 kalemde iĢçi alımları yapılmaktadır.  

 1- Temizlik Hizmetleri / (242 kiĢi) 

 2- Otomasyon Hizmetleri (BilgiiĢlem uzmanları) / (17 kiĢi) 

 3 - Teknik Hizmetler (Makine araç, gereç, tamir, atölyeler) / (33 kiĢi) 

 4- Veri Hazırlama ve Kontrol ĠĢletmenliği, Hasta Yönlendirme ve Tıbbi 

Sekreterlik Hizmetleri / (238 kiĢi) 

3.1.3.2. Verilerin toplanması 

AraĢtırmanın yapılacağı Pamukkale Üniversitesi Hastaneleri BaĢmüdürü ile 

görüĢülmüĢ, yazılı müracaat yapıldıktan sonra gerekli izin onayı alınmıĢtır. 

ÇalıĢan sayısı dikkate alınarak 530 adet anket formu bastırılmıĢ, ancak 250 

kiĢiye ulaĢılabilmiĢtir. Anket formları, vardiyalı çalıĢanlara birim amirlerince 

ulaĢtırılmıĢtır. Anketlerin cevaplandırılması aĢamasında katılımcıların cevaplarını 

etkilemeye yönelik müdahale olmamasına özen gösterilmiĢtir. Anketlerde 182 tanesi 

geri dönmüĢtür. Stres genel puanlarına 175 kiĢi yanıt verdiğinden değerlendirmeler bu 

puanlar üzerinden yapılmıĢtır. 
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3.1.3.3. Ölçeğin seçimi 

AraĢtırmada Mayerson‟un stres kaynağı ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin geçerlilik 

ve güvenirlik çalıĢması “Türk Toplumunda HemĢireler” konulu çalıĢmada Aynur Dinç 

Sever tarafından yapılmıĢtır. Toplam 43 soru bulunan Stres Kaynağı Ölçeği, dört 

bölümden oluĢmaktadır. 

Sosyal stres vericiler; Ġnsan iliĢkilerinden kaynaklanan stres vericiler. 

ĠĢle ilgili stres vericiler; ĠĢ hayatından kaynaklanan stres vericiler, 

Kendini yorumlama biçiminden kaynaklanan stres vericiler; Bireyin iç ve 

dıĢ dünyasından yansıyan bilgileri yorumlayıĢ biçiminden kaynaklanan, iç konuĢma da 

denilen kendini yorumlama ile ilgili stres vericiler. 

Fiziki çevreden kaynaklanan stres vericiler; Bireyin fiziki çevresinden 

kaynaklanan, hava kirliliği, gürültü, ısı vb. içine alan stres vericiler. 

Her Stres vericiden alınan puanlar dört gruba ayrılarak değerlendirilmektedir. 

1. Grup: Sağlığı tehdit edici bir nitelik taĢıyor. 

2. Grup: Hastalık geliĢtirme ihtimali var. 

3. Grup: Hastalık geliĢtirme eğiliminde 

4. Grup: Hastalık geliĢtirme ihtimali oldukça yüksek 

Sosyal Stres Vericiler: 

85-60 puan: 4. grup 

59-40 puan: 3. grup 

39-25 puan: 2. grup 

24-17 puan: 1.grup 

ĠĢle ilgili stres vericiler: 

80-60 puan: 4. grup 

59-40 puan: 3. grup 

39-25 puan: 2. grup 

24-17 puan: 1.grup 

Kendini yorumlama biçiminden kaynaklanan stres vericiler: 

50-35 puan: 4. grup 

34-25 puan: 3. grup 

24-15 puan: 2. grup 

14-10 puan: 1.grup 

Fiziki çevreden kaynaklanan stres vericiler: 

25-18 puan: 4. grup 
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17-13 puan: 3. grup 

12-8 puan  : 2. grup 

7-5 puan    : 1.grup 

Ankete katılan kiĢilerden, her maddeyi ayrı ayrı okuyup değerlendirmeleri ve ölçekte 

yer alan beĢ seçenekten kendilerine en uygun olanı iĢaretlemeleri istenmiĢtir. 

Seçenekler ve puanlar Ģöyledir: 

Asla: 1 puan 

Seyrek olarak: 2 puan 

Bazen: 3 puan 

Sık sık: 4 puan 

Her zaman: 5 puan 

3.1.3.4.Geçerlilik ve güvenilirlik analizi 

Uygulanan anket formunun güvenilirliğini saptamak amacıyla Alpha Modeli 

aracılığı ile „güvenilirlik katsayısı‟ olan Cronbach Alpha kullanılmıĢtır. Analiz 

sonucunda ölçeğin güvenilir olduğunu söyleyebilmek için Cronbach Alpha değerinin 

0,70‟den fazla olması beklenmektedir (Bryman ve Cramer, 1997:78). Bu doğrultuda 

araĢtırmada kullanılan Mayerson‟un Stres Kaynağı Ölçeği Güvenilirlik Analizi yapılmıĢ 

ve ilgili katsayı 0,93 olarak hesaplanmıĢtır.  

Bununla birlikte, anket formunun ölçeğinin Yapı Geçerliliğini belirlemek 

amacıyla, Faktör Analizi uygulanmıĢ ve Varimax Döndürme (Rotation) metodu 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmada uygulanan Faktör Analizi sonuçlarına göre;  Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) değeri=0.85 bulunmuĢtur. Kaiser–Mayer–Olkin (KMO) testi ise, 

örneklem büyüklüğünün Faktör Analizi için uygunluğunu sınamaktadır. Sosyal Bilimler 

araĢtırmalarında genellikle KMO değerinin 0,60‟dan büyük olması örneklem 

büyüklüğünün yeterli olduğunu göstermektedir.  Bartlett Testi sonucu 3875,057 olarak 

tespit edilmiĢtir. Bartlett  testi .000 düzeyinde anlamlı bulunmuĢtur. Bartlett sınaması 

bir küresellik sınaması olup verilerin bir biriyle iliĢkili olup olmadığını göstermektedir. 

Bartlett testine göre, değiĢkenler arasında bir korelasyon bulunmakta ve Faktör analizi 

bu değiĢkenlere uygulanmaktadır. 

Yapılan analizler sonucunda tespit edilen bu değerlere bakıldığında; alt iĢveren 

çalıĢanlarına uygulanan anket formunun Geçerlilik ve Güvenilirlik değerlerinin istenen 

değerlerde olduğu bulunmuĢ, kullanılan anket formu Geçerli ve Güvenilir olarak 

değerlendirilmiĢtir.  
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3.1.3.5. AraĢtırmada kullanılan istatistiksel yöntemler 

ÇalıĢmada elde edilen bulguların analizinde istatistiksel paket programı 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotların 

(ortalama, standart sapma) yanı sıra niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında, Oneway 

Anova testi ve farklılığa neden olan grubun belirlenmesinde Turkey HDS testi 

kullanılmıĢtır. 

3.1.3.6. Soruların niteliği  

Veri toplanmasında anket soruları üç gruptan oluĢmaktadır. Birinci grup 

sosyodemografik özellikleri (yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çocuk sayısı vb), ikinci grup 

ise çalıĢma özellikleri (çalıĢma saati, görev alanı, maaĢ, fazla mesai vb.) ve çalıĢma 

koĢulları ve iĢçi sağlığı güvenliği hizmetleri (iĢle ilgili kurumda eğitim, fiziki koĢullar, 

sağlık hizmeti, sosyal hizmet vb.) 25 sorudan oluĢmaktadır. Stres düzeylerini belirlemek 

için ise Mayerson‟un stres kaynağı ölçeği kullanılmıĢtır. 

3.2. ARAġTIRMA SORULARININ GENEL DEĞERLENDĠRMESĠ 

3.2.1. Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının Sosyo-Demografik Özellikleri 

Alt iĢveren çalıĢanlarının sosyo-demografik özelliklerinin dağılımı Tablo 3.1‟de 

verilmiĢtir. Alt iĢveren çalıĢanlarının %75,8‟i kadın, %24,2‟si erkektir. Grubun %65,9‟u 

evli, %29.1‟i bekâr, %4.9‟u ise dul-boĢanmıĢtır. Öğrenim durumları ise %57,2‟si 

üniversite, %31,9‟u lise,15,4‟ü ise ilkokul mezunudur.  

Alt iĢveren çalıĢanlarının konut durumuna bakıldığında %61,5‟i kira ödüyor, 

%28,0‟ı ev sahibi, %10,4 ise kira ödemiyor. Evde yaĢayan kiĢi sayısına bakıldığında ise 

%37,9‟u 1-2 kiĢi, %31,3‟ü 3 kiĢi, % 21,0‟ı 4 kiĢi, %7,1 ise 5 ve üzeridir. Çocuk sayısı 

dağılımı ise %33,0‟ı 1 çocuk, % 14,8‟i 2 çocuk, %1.6‟sı 3 çocuk, %50.5‟i ise 

çocuksuzdur.  
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Tablo 3. 1. Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının Sosyo-Demografik Özellikleri 

 

 Toplam 
Sayı % 

YaĢ 29,2±6,2 (min-maks: 20-49) 
Cinsiyet   
Kadın 138 75,8 
Erkek 44 24,2 
Medeni durum   
Evli 120 65.9 
Bekâr 53 29.1 
Dul-BoĢanmıĢ 9 4.9 
Eğitim Durumu   
Ġlköğretim 28 15.4 
Lise 58 31,9 
Üniversite 96 52.7 
Konut   
Kira Ödemiyor 19 10.4 
Kira 112 61.5 
Kendi Evi 51 28.0 
Evde YaĢayan KiĢi Sayısı   
1-2  69 37.9 
3 57 31.3 
4  37 21.0 
5≥ 13 7.1 
Yanıtsız 6 3.3 
Çocuk Sayısı   
1 60 33.0 
2 27 14.8 
3 3 1.6 
Yok 92 50.5 
Sizin DıĢınızda Evde ÇalıĢan Sayısı   
Yok 33 18.1 
1 129 70.9 
2 15 8.2 
3 4 2.2 
4 1 0.5 
TOPLAM 182 

 
100.00 
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3.2.2. Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının ÇalıĢma Özelliklerinin  

Alt iĢveren çalıĢanlarının çalıĢma özelliklerinin dağılımı Tablo 3.2‟de 

verilmiĢtir. Alt iĢveren çalıĢanlarının görev alanlarına bakıldığında; %14,8‟inin sağlık 

personeli, %31,9‟unun temizlik, % 41,8‟inin sekreterlik, %2,2‟sinin teknik ve % 

9,3‟ünün otomasyon görevlisi olarak çalıĢtığı görülmektedir. Alınan ücret durumları 

değerlendirildiğinde, çalıĢanların %3,9‟unun asgari ücret, %49,7‟sinin 750-850 lira, 

%3,3‟ünün ise 950 lira ve üzeri ücret aldığı ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanların %50,9‟u 8 

saat, %29,1‟i 9 saat, %18‟i 9 saatten fazla olarak bir günde çalıĢmaktadır. %0,5‟i ise bu 

soruya yanıt vermemiĢtir. Haftalık çalıĢma saatine bakıldığında; alt iĢveren iĢçilerinin 

%39‟u 45 saat çalıĢmakta, %44,3‟ü ise 45 saatten fazla çalıĢmaktadır. Bu çalıĢanların 

çalıĢma Ģekilleri ise Ģöyledir: %72‟si normal, %18,7‟si nöbet, %7,1‟i vardiyalı. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının %90,1‟i maaĢlarında kesinti olduğunu %8,2‟si ise 

maaĢlarını kesintisiz aldıklarını belirtirken, %51,6‟sı zamanında aldıklarını, %40,1‟i 

zamanında almadıklarını belirmiĢlerdir. %1,6‟sı ise bu soruyu yanıtlamamıĢlardır. 

ÇalıĢanların %85,2‟si izin kullanırken %2.7‟si izin kullanmadığını, %8,2‟si ise bazen 

kullandığını belirtmiĢtir. Alt iĢveren çalıĢanlarının %24,2‟si görev alanlarının haricinde 

baĢka iĢlerde çalıĢtırılmaktadır. 

 

Tablo 3. 2. Alt ĠĢveren ÇalıĢanların ÇalıĢma YaĢamı Ġle Ġlgili Özellikleri 

 TOPLAM 

Sayı % 

Görev Alanı 
Sağlık Personeli 27 14.8 
Temizlik 58 31.9 
Sekreterlik 76 41.8 
Teknik 4 2.2 
Otomasyon 17 9.3 
Ücret 
Asgari ücret 7 3.9 
650-750 64 35.4 
750-850 90 49.7 
850-950 14 7.7 
>950 6 3.3 
Yanıtsız 1 0.5  
ÇalıĢma Yılı 6,4±5,2 (min-maks: 0,2-26) 
Bu Kurumda ÇalıĢma Yılı 3,9±3,0 (min-maks: 0,1-16) 
Günlük çalıĢma saati 
8 saat 93 50,9 
9 saat 53 29,1 
>9 saat 33 18,0 
Yanıtsız 3 1,6 

(Devamı arkada) 
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 TOPLAM 

Sayı % 

Haftalık çalıĢma saati 
40-44 saat 27 14,2 
45 saat 71 39,0 
> 45 saat 81 44.3 
Yanıtsız 3 1,6 
MaaĢ Kesinti 
Evet 164 90.1 
Hayır 15 8.2 
Yanıtsız 3 1.6 
MaaĢ Zamanında Ödeme 
Evet 94 51,6 
Hayır 73 40.1 
Yanıtsız 15 8.2 
ÇalıĢma Biçimi 
Vardiyalı 13 7.1 
Nöbet 34 18.7 
Normal 131 72.0 
Diğer 3 1.5 
Yanıtsız 1 0.5 
Ġzin Kullanımı 
Evet 155 85.2 
Bazen-Hayır 20 10,9 
Yanıtsız 7 3.8 
BaĢka ĠĢlerde ÇalıĢma 
Evet 44 24.2 
Hayır 133 73.1 
Yanıtsız 5 2.7 
TOPLAM 182 

 

100.00 

 

3.2.3. Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri 

Alt iĢveren çalıĢanlarının iĢçi sağlığı ve güvenliği hizmetleri Tablo 3.3‟de 

verilmiĢtir. Görüldüğü gibi alt iĢveren çalıĢanlarının % 84,6‟sı iĢle ilgili bir kurumdan 

eğitim almıĢtır. %61.4‟ü fiziksel koĢullara sahip değildir. %84,1‟i sağlık hizmetlerinden 

yararlanmaktadır. Alt iĢveren çalıĢanlarının %92,3‟ü sosyal hizmet almamakta, buna 

karĢılık %84,1‟i iĢçi sağlığı hizmetinden yararlanmaktadır. 
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Tablo 3.3. Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri 
                  

 TOPLAM 
Sayı % 

ĠĢle Ġlgili Kurumda Eğitim 
Evet 154 84.6 
Hayır 28 15.4 
Fiziksel KoĢullar 
Yok 70 38.5 
Var 112 61.4 
Sosyal Hizmet 
Evet 11 6.0 
Hayır 168 92.3 
Yanıtsız 3 1.6 
Sağlık Hizmeti  
Evet 153 84,1 
Hayır 6 3.3 
Bazen 21 11.5 
Yanıtsız 2 1.1 
ĠĢçi Sağ.Hiz. Yararlanma 
Evet 154 84,1 
Hayır 22 12.1 
Yanıtsız 6 3,3 
TOPLAM 182 

 
100.00 

 

3.2.4. Stres Kaynağı Ölçeği Değerlendirmesi 

Stres genel puanlarına 175 kiĢi yanıt verdiğinden değerlendirmeler bu puanlar 

üzerinden yapılmıĢtır. 

   

Tablo 3. 4. Stres Kaynağı Ölçeği Değerlendirmesi 

 

Stres 
Kaynağı Ölçeği 

Ort±SS (min-maks) N 

Sosyal Stres Vericiler 38.6±12.0 (18-82) 175* 

Kendini Yorumlama Biçiminden 
Kaynaklanan 

21.0±6.2 (10-33) 175* 

ĠĢle Ġlgili Stres Vericiler 35.2±10.8 (17-67) 175* 

Fiziki Çevreden Kaynaklanan 10.8±4.9 (5-22) 175* 

 

Tablo 3.4’te görüldüğü gibi; “sosyal stres vericiler” puanı 18 ile 82 arasında 

değiĢmekte, ortalama puan ve standart sapmaları 38,6 ± 12,0; “kendini yorumlama 

biçiminden kaynaklanan stres vericiler” puanı 10 ile 33 arasında değiĢmekte, ortalama 

puan ve standart sapmaları 21.0±6.2, “iĢle ilgili stres vericiler” puanı 17 ile 67 arasında, 

ortalama puan ve standart sapmaları 35.2±10.8, “fiziki çevreden kaynaklanan stres 
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vericiler” puanı 5 ile 22 arasında değiĢmekte olup, ortalama puan ve standart sapmaları 

ise 10.8±4.9 dur.  

 

Tablo 3. 5. Alt iĢveren çalıĢanlarının stres kaynağı ölçeği alt gruplarına göre strese bağlı    

hastalık geliĢtirme riski.  

  
 
 

 

 

Grup 

Toplam 

Sayı % 

 

 

Sosyal Stres Vericiler 

Sağlığı Tehdit Edici Bir Nitelik TaĢımıyor 34 19.4 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Var 46 26.3 

Hastalık GeliĢtirme Eğiliminde 90 51,4 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Oldukça Yüksek 5 2,9 

 

 

 

ĠĢle Ġlgili Stres 

Vericiler 

Sağlığı Tehdit Edici Bir Nitelik TaĢımıyor 35 20 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Var 77 44 

Hastalık GeliĢtirme Eğiliminde 59 33,7 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Oldukça Yüksek 4 2,3 

 

 

Kendini Yorumlama 

 Biçiminden 

Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

 

Sağlığı Tehdit Edici Bir Nitelik TaĢımıyor 35 20 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Var 86 49,1 

Hastalık GeliĢtirme Eğiliminde 54 30,9 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Oldukça Yüksek - - 

 

 

Fiziki Çevreden 

Kaynaklanan Stres 

Vericiler 

Sağlığı Tehdit Edici Bir Nitelik TaĢımıyor 58 33,1 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Var 50 28,6 

Hastalık GeliĢtirme Eğiliminde 47 26,9 

Hastalık GeliĢtirme Ġhtimali Oldukça Yüksek 20 11,4 

Yanıtsız 7 3,8 

Toplam  182 100,0 

 

 Tablo 3.5’te Alt iĢveren çalıĢanlarının elde ettikleri puanlar gruplandırılarak 

hastalık düzeyine göre gösterilmiĢtir. Buna göre sosyal stres vericiler açısından alt 

iĢveren çalıĢanlarının %19.4‟ü stres tehdidi yaĢamazken, %26.3‟nün “hastalık geliĢtirme 

ihtimali”, % 51.4‟nün “hastalık geliĢtirme eğilimi” ve %2.9‟unun oldukça yüksek 

eğilim taĢıdığı saptanmıĢtır. ĠĢle ilgili stres vericilerin değerlendirilmesinde ise %44‟ü 

“hastalık geliĢtirme ihtimali”, %33.7‟sinde ise “hastalık geliĢtirme eğilimi” olduğu 

saptanmıĢtır. Kendini yorumlama biçiminden kaynaklanan stres vericilerin değerlerine 

bakıldığında, %30.9‟unda “hastalık geliĢtirme eğilimi”,%49.1‟inde “hastalık geliĢtirme 

ihtimali”; fiziki çevreden kaynaklanan stres vericilerin değerlerinde ise %28.6‟sının “hastalık 

geliĢtirme ihtimali”, %26.9‟unun “hastalık geliĢtirme eğilimi” olduğu belirlenmiĢtir.  
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3.2.5.Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının Stres Kaynağı Puanlarının Değerlendirilmesi 

 

3.2.5.1.Alt iĢveren çalıĢanlarının stres kaynağı puanlarının sosyo-demografik 

durumlarına göre değerlendirilmesi 

Alt iĢveren çalıĢanlarının aĢağıda belirtilen sosyo-demografik özellikleri ile stres 

faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

Tablo 3. 6. Alt iĢveren çalıĢanlarının stres kaynağı puanlarının yaĢ özellikleri ile 

karĢılaĢtırılması 

 
Stres  

Kaynağı Ölçeği  

 

YaĢ 

>30 (n=117) 30-39 

 (n=50) 

40≥ 

(n=8) 

 

P  sig 

(2tailed) 

 

F 

 

Post-hoc 

Sosyal 

Stres vericiler 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

42,1±11,1 34,3±11,6 24,8±9,0 p=0.000 18,6 >30,30-39 

p=0.000 

>30,40≥ 

p=0.000 

30-39,40≥ 

p=0.020 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

38,2±9,9 30,4±9,8 24,0±5,0 p=0.000 19,7 >30,30-39 

p=0.000 

>30,40≥ 

p=0.000 

KYB Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

22,9±5,8 18,1±5,7 14,9±3,2 p=0.000 19,3 >30,30-39 

p=0.000 

>30,40≥ 

p=0.000 

FÇK 

Stres Vericiler 

12,1±4,8 8,5±3,6 6,9±2,9 p=0.000 16,3 >30,30-39 

p=0.000 

>30,40≥ 

p=0.000 

 

Tablo 3.6 incelendiğinde; YaĢ‟a göre stres kaynaklarının tümünde (p=0.000) 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan grubun 

belirlenmesi için yapılan Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında, en anlamlı grubun 

sosyal stres vericilerde 30 yaĢ altı alt iĢveren iĢçileri ile 30-39 yaĢ arasındaki alt iĢveren 

iĢçilerde olduğu görülmektedir. Gençlerin stres kaynağı puanları daha yüksektir. YaĢ 

artıkça stres kaynağı puanlarında azalma vardır. 
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Tablo 3. 7. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının cinsiyet özellikleri ile 

karĢılaĢtırılması 

 
  Cinsiyet   

Stres  

Kaynağı Ölçeği 

 

 

 

Kadın 

(n=132) 
Erkek (n=43) P  sig 

 (2-tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

40,7±11,0 32,3±12,8 p=0.000 4,17 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

36,6±10,7 31,2±10,5 p=0.005 2,86 

KYB Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

22,0±6,0 17,8±5,8 p=0.000 3,98 

FÇK 

Stres Vericiler 

11,5±4,9 8,6±4,0 p=0,001 3,41 

 

Tablo 3.7 incelendiğinde; cinsiyete göre stres kaynaklarının tümünde 

(sosyal(p=0.000), kendini yorumlama(p=0.000), iĢle ilgili(p=0.005), fiziki çevreden 

kaynaklanan(p=0.001) ) istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptanmıĢtır. Kadınlar 

erkeklere göre daha yüksek puanlara sahip olup en yüksek stres puanı(40,7) sosyal stres 

vericilerdedir. 

 

 

Tablo 3. 8. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı  puanlarının medeni  durumları ile 

karĢılaĢtırılması 

 
                                               Medeni Durum  

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 
 

Evli 

 (n=117) 

Bekar 

 (n=50) 

Dul- 

BoĢanmıĢ 

(n=8) 

 

P  sig 

(2tailed) 

 

F 

 

Post-

hoc 
Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

37,7±12,4 40,5±9,4 40,3±20,0 p=0.357 1,03  

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

33,4±10,6 39,4±10,3 35,6±11,3 p=0.004 5,66 p=0.002 

KYB 

Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

20,2±6,3 23,0±5,5 19,7±7,4 p=0.026 3,73  

p=0.021 

FÇK 

Stres Vericiler 

10,4±4,8 12,0±4,8 9,7±4,3 p=0.097 2,36  

 

Tablo 3.8 incelendiğinde; medeni duruma göre stres kaynaklarından iĢle 

ilgili(p=0.004) ve kendini yorumlamadan kaynaklanan(p=0.026) stres vericiler arasında 

anlamlı farklılık saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan grubun belirlenmesi için yapılan 

Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında en anlamlı grubun iĢle ilgili stres vericilerde, 
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evli ve bekârlar arasında olduğu görülmüĢtür. Bekârlar evlilere göre daha yüksek stres 

puanlarına sahiptir. 

 

Tablo 3. 9. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının eğitim durumları ile 

karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres  

Kaynağı Ölçeği 

 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 

 (n=28) 

  Lise 

(n=55) 

Üniversite 

(n=92) 

P  sig 

(2tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

27,8±11,2 35,7±12,4 43,5±9,1 0.000 p=26,12 Ġlk-Lise p=0,003 

Ġlk-Ünv. p=0,000 

Li    LiseÜnv. p=0,000 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

26,1±9,3 33,0±11,0 39,3±9,1 0.000 p=30,29 Ġlk-Lise p=0,007 

Ġlk-Ünv. p=0,000 

LiseÜnv.p=0,000 

KYB 

Stres Vericiler 

15,7±5,6 18,8±5,8 23,8±5,0 0.000 p=22,14 Ġlk-Lise p=0,042 

Ġlk-Ünv. p=0,000 

LiseÜnv.p=0,000 

FÇK 

Stres Vericiler 

7,5±3,9 10,1±4,8 12,2±4,6 0.000 p=12, 18 Ġlk-Lise p=0,043 

Ġlk-Ünv. p=0,000 

LiseÜnv.p=0,017 

 

Tablo 3.9 incelendiğinde; eğitim durumuna göre stres kaynaklarının tümünde 

(p=0,000) istatistiksel olarak çok anlamlı farklılık saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan 

grubun belirlenmesi için yapılan Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında en anlamlı 

iliĢki sosyal stres vericilerde ilkokul-üniversite ve lise-üniversite arasında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Eğitim arttıkça stres kaynağı puanlarında artıĢ olduğu görülmektedir. 

 

 

Tablo 3. 10. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının konut durumları ile 

karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Konut Durumu 

Kira Ödemiyor (n=67) Kira 

 (n=108) 

P  sig  

(2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

41,2±11,1 37,0±12,2 p=0.023 2,2 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

37,8±10,3 33,6±10,9 p=0.011 2,5 

KYB Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

21,8±61 20,4±6,3 p=0.132 1,5 

FÇK 

Stres Vericiler 

11,5±4,1 10,3±5,2 p=0.113 1,5 

 

Tablo: 3.10 incelendiğinde; konut durumunda sosyal stres vericilerde (p=0.023) 

ve iĢle ilgili stres vericilerde (p=0.011) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğu, kira 

ödemeyenlerin, kira ödeyenlere göre stres puanlarının yüksek çıktığı saptandı. 
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Tablo 3. 11. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının çocuk sayısı ile 

karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 

 

Çocuk Sayısı 

Yok 

 (n=87) 

1 

 (n=59) 

2≥ 

(n=29) 

P  sig  

(2-tailed) 

F Post-hoc  

 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

41,5±10,4 37,2±12,4 32,6±13,1 p=0.001 7,0 Yok-2≥ 

p=0.001 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

38,2±10,0 34,3±11,4 28,2±8,3 p=0.000 10,7 Yok-2≥ 

p=0.000 

1-2≥ 

p=0.026 

KYB 

Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

23,0±5,6 19,8±6,2 17,2±5,8 p=0.000 12,4 Yok-2≥ 

p=0.000 

Yok-1 

p=0.004 

FÇK 

Stres Vericiler 

11,7±4,8 10,9±4,9 7,8±3,5 p=0.001 7,7 Yok-2≥ 

p=0.000 

1-2≥ 

p=0.012 

 

Tablo 3.11 incelendiğinde; çocuk sayısına göre stres kaynaklarının tümünde 

(iĢle ilgili, kendini yorumlama (p=0.000) ve fiziki çevreden kaynaklanan, sosyal stres 

vericiler (p=0.001) ) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür. Farklılığa 

neden olan grubun belirlenmesi için yapılan Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında en 

anlamlı iliĢki iĢle ilgili stres vericilerde, Yok-2≥ arasında olduğu görülmüĢtür. Çocuğu 

olmayanların stres puanları çocuk sayısı 2 ve daha fazla olanların stres puanından daha 

yüksektir. Çocuk sayısı arttıkça stres puanları düĢmektedir. 
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Tablo 3. 12. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının evde yaĢayan kiĢi sayısı ile 

karĢılaĢtırılması 
                       

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 

 

Evde YaĢayan KiĢi Sayısı 

1-2 KiĢi 

(n=64) 

3 KiĢi 

(n=56) 

4 KiĢi  

(n=36) 

5≥ 

(n=13) 

P  sig 

 

(2tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

41,5±11,1 37,7±11,9 40,5±10,5 38,0±12,1 p=0.027 3,1 1-2 kiĢi-

5≥kiĢi 

P=0,021 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

38,1±9,5 34,0±11,1 35,0±11,3 28,8±9,9 p=0.018 3,4 1-2 kiĢi-

5≥kiĢi 

P=0,020 

KYB 

Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

23,3±5,4 19,9±6,1 19,7±5,7 19,0±8,6 p=0.004 4,6 1-2 kiĢi-3 kiĢi 

P=0,011 

1-2 kiĢi-4 kiĢi 

p=0,026 

 

FÇK 

Stres Vericiler 

11,5±4,9 11,3±4,9 10,2±4,5 7,2±2,4 p=0.020 3,3 1-2 kiĢi-5≥ 

kiĢi p=0,014 

3 kiĢi-5≥kiĢi 

p=0,028 

Tablo 3.12 incelendiğinde; evde yaĢayan kiĢi sayısına göre stres kaynaklarının 

tümünde (Sosyal stres vericiler p=0,027, iĢle ilgili p=0,018, kendini yorumlamadan 

kaynaklanan p=0,004, fiziki çevreden kaynaklanan p=0,020 ) istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. Farklılığa neden olan grubun belirlenmesi için Tukey HSD 

testi sonucuna bakıldığında en anlamlı iliĢkinin iĢle ilgili stres vericilerde 1-2 kiĢi ile 5 

ve üzeri kiĢi sayısı arasında olduğu görülmüĢtür. Evde yaĢayan kiĢi sayısı artıkça stres 

puanı düĢmektedir.          

Tablo 3. 13. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının evde çalıĢan kiĢi sayısı ile 

karĢılaĢtırılması 
  

 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Evde ÇalıĢan KiĢi 

Var(n=146) Yok (n=29) P  sig (2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

39,6±11,9 33,4±11,3 p=0.011 -2,5 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

35,5±10,8 33,6±10,9 p=0.395 -0,8 

KYB Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

 

21,5±6,2 

 

18,3±6,0 

 

p=0.014 

 

-2,4 

FÇK 

Stres Vericiler 

10,9±4,8 10,2±5,0 p=0,497 -0,6 

 

Tablo 3.13 incelendiğinde; evde çalıĢan kiĢi durumuna göre stres kaynaklarından 

sosyal stres vericiler (p=0.011) ve kendini yorumlama biçiminden kaynaklanan stres vericiler 

(p=0.014) arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür. Evde çalıĢanın olması 

durumdaki stres puanları, evde çalıĢanın olmaması durumundaki stres puanlarından daha 

yüksektir. En yüksek puan sosyal stres vericilerdedir. 
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3.2.5.2.Alt iĢveren çalıĢanlarının stres kaynağı puanlarının çalıĢma yaĢamı 

özeliklerine göre değerlendirilmesi 

Alt iĢveren ÇalıĢanlarının aĢağıda belirtilen çalıĢma yaĢamı özellikleri ile stres 

faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

                   

Tablo 3. 14. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının görev alanları ile 

karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 

 

Görev Alanı 
Sağlık 

Personeli 

(n=26) 

Temizlik 

(n=56) 

Sekreterli

k (n=73) 

Teknik 

(n=4) 

Otomasyon 

(n=16) 
P  sig 

(2tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS 
Sosyal Stres 

vericiler 
41,4±10,2 28,4±11,9 45,0±8,2 38,5±5,0 40,3±7,0 p=0.000 23,8 Sağ.Per-Tem 

p=0,000 

Tem.-Sek. 

p=0,000 

Tem.-

Otomas. 

p=0,000 
ĠĢle Ġlgili 

Stres 

Vericiler 

34,3±6,3 26,5±8,9 40,7±8,9 39,7±7,8 41,3±10,8 p=0.000 23,0 Sağ.Per-Tem 

p=0,002 

Sağ.Per-Sek. 

p=0,012 

Tem.-Sek. 

p=0,000 

Tem.-

Otomas. 

p=0,000 
KYB 

Kaynaklanan 

Stres 

Vericiler 

24,0±4,6 15,6±5,3 23,7±5,0 22,2±5,0 21,6±5,0 p=0.000 23,4 Sağ.Per-Tem 

p=0,000 

Tem.-Sek. 

p=0,000 

Tem.-

Otomas. 

p=0,000 
FÇK 

Stres 

Vericiler 

11,4±4,3 7,6±3,9 13,2±4,3 9,0±1,4 10,6±5,1 p=0.000 13,7 Sağ.Per-Tem 

p=0,002 

Tem.-Sek. 

p=0,000 

 

 

Tablo 3.14 incelendiğinde; görev alanının stres kaynaklarının tümü (p=0.000) 

ile istatistiksel olarak anlamlı iliĢkisi olduğu görülmüĢtür. Farklılığa neden olan grubun 

belirlenmesi için Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında, en anlamlı iliĢki sosyal stres 

vericilerde, temizlik personeli ile sekreterlik arasındadır. Temizlik personelinin tüm 

stres vericilerde en düĢük puana sahip olduğu, en yüksek puana ise iĢle ilgili stres 

vericilerde otomasyon, diğer stres vericilerin tümünde sekreterlik görevini yapanlarda 

olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 3. 15. Alt iĢveren çalıĢanlarının stres kaynağı puanlarının ücret durumu ile                 

karĢılaĢtırılması 
 
 

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 

 

Ücret 

Asgari  

Ücret 

     (n=7) 

650-750 

(n=62) 

750-850  

(n=86) 

850-950 

(n=108) 

950≥ 

(n=6) 

P  sig 

 (2- 

tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS 
Sosyal 

Stres 

Vericiler 

40,5±10,5 30,4±12,6 40,5±10,5 44,0±9,0 39,5±7,9 p=0.000 15,4 650-750/ 

750-850 

p=0,000 

650-750/ 

850-950 

p=0,036 

 

 
ĠĢle Ġlgili  

Stres 

Vericiler 

33,0±10,6 27,7±8,8 39,7±9,1 37,5±9,2 45,6±12,7 p=0.000 17,5 650-750/ 

750-850 

p=0,000 

650-750/ 

850-950 

p=0,005 

650-750/ 

950≥ 

p=0,000 
KYB 

Kaynaklana 

Stres 

Vericiler 

18,1±4,8 17,2±6,4 23,7±4,9 21,2±5,5 23,1±3,8 p=0.000 12,6 650-750/ 

750-850 

p=0,000 

 
FÇK 

Stres 

Vericiler 

12,7±6,5 8,1±3,9 12,6±4,6 10,1±4,2 11,8±5,4 p=0.000 9,3 650-750/ 

750-850 

p=0,000 

 

 

Tablo 3.15 incelendiğinde; ücret durumuna göre stres kaynaklarının tümünde 

(p=0.000) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür. Farklılığa neden olan 

grubun belirlenmesi için Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında, en anlamlı iliĢki iĢle 

ilgili stres vericilerde 650-750 lira alan alt iĢveren iĢçiler ile 950 lira üstü alan alt 

iĢveren iĢçilerdedir. 650-750 lira alan alt iĢveren iĢçileri tüm stres vericilerde en düĢük 

stres puana sahiptir. En yüksek stres puanları, sosyal stres vericilerde 850-950 lira alan 

alt iĢveren iĢçilerde, diğer stres vericilerin tümünde ise 950 ve üstü lira alan alt iĢveren 

iĢçilerdedir. 
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Tablo 3. 16. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının bu kurumda çalıĢma 

 süreleri ile karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Bu Kurumda ÇalıĢma Süresi 

≥1 Yıl 

(n=18) 

1,1-4,9 Yıl 

(n=60) 

5-9,9 Yıl 

(n=58) 

10 Yıl ≥ 

(n=38) 

P  sig 

 

(2tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres vericiler 

39,6±9,1 40,3±12,6 35,0±12,7 36,6±11,3 p=0.111 2  

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

36,0±8,8 36,1±11,0 33,2±11,9 33,6±11,0 p=0.493 0,8  

KYB 

Kaynaklanan 

Stres Vericiler 

22,5±5,5 21,8±6,5 18,7±5,9 18,5±5,1 p=0.009 4 ≥1/5-9,9 

P=0,030 

1,1-4,9 

/5-9,9 

P=0,036 

 

FÇK 

Stres Vericiler 

10,6±4,4 11,4±4,8 10,2±5,4 9,2±3,8 p=0.347 1,1  

 

Tablo 3.16 incelendiğinde; bu kurumda çalıĢma süresine göre stres 

kaynaklarından kendini yorumlamadan kaynaklanan stres vericilerde (p=0.009) 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan grubun belirlenmesi 

için Tukey HSD testi sonucuna bakıldığında; en anlamlı iliĢki 1 yıl ve altı çalıĢan 

iĢçilerin stres puanları, 5 ile 9.9 yıl çalıĢan iĢçilerin stres puanlarından daha yüksektir. 
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Tablo 3. 17. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının toplam çalıĢma süreleri 

 ile karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 

 

Toplam ÇalıĢma Süresi 

≥1 Yıl 

(n=18) 

1,1-4,9 

Yıl 

(n=60) 

5-9,9 Yıl 

(n=58) 

10 Yıl ≥ 

(n=38) 

P  sig 

 

(2tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  

Stres 

vericiler 

41,1±9,9 40,4±13,0 40,2±11,3 32,0±10,3 p=0.002 5,2 ≥1-10≥yıl 

P=0,035 

1,1-4,9-10≥yıl 

P=0,003 

5-9,9-10≥yıl 

P=0,005 

ĠĢle Ġlgili  

Stres 

Vericiler 

39,3±9,9 35,2±10,6 37,2±11,5 30,3±9,1 p=0.006 4,3 ≥1-10≥yıl 

P=0,016 

1,1-4,9-10≥yıl 

P=0,007 

5-9,9-10≥yıl 

P=0,001 

KYB 

Kaynaklanan 

Stres 

Vericiler 

25,0±4,5 21,4±6,2 21,8±6,5 17,1±4,5 p=0.000 8,6 ≥1-10≥yıl 

P=0,000 

5-9,9-10≥yıl 

P=0,011 

FÇK 

Stres 

Vericiler 

12,8±4,3 10,5±4,7 12,0±5,3 8,5±3,7 p=0.001 5,5 ≥1-10≥yıl 

P=0,008 

5-9,9-10≥yıl 

P=0,003 

 

Tablo 3.17 incelendiğinde; toplam çalıĢma süresine göre stres kaynaklarının 

tümünde (Sosyal stres vericiler p=0,002, iĢle ilgili p=0,006, kendini yorumlamadan 

kaynaklanan p=0,000, fiziki çevreden kaynaklanan p=0,001) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan grubun belirlenmesi için Tukey HSD testi sonucuna 

bakıldığında, en anlamlı iliĢki sosyal stres vericilerde 1 yıl ve daha az çalıĢan alt iĢveren 

iĢçilerle, 10 yıl ve daha fazla çalıĢan alt iĢveren iĢçileri arasındadır. 1 yıl ve az çalıĢan 

alt iĢveren iĢçileri tüm stres vericilerde en yüksek puana sahiptir. 10 ve daha fazla 

çalıĢan alt iĢveren iĢçilerinin ise stres puanları en düĢüktür. Hizmet yılı arttıkça stres 

puanlarında düĢme görülmüĢtür.                           
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Tablo 3. 18. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının günlük çalıĢma saatleri 

 ile karĢılaĢtırılması 

 

 
Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Günlük ÇalıĢma Saati 
≥9 saat 

(n=139) 
9 saat> 
 (n=33) 

P  sig (2-

tailed) 
t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  
Stres vericiler 

36,9±12,4 45,5±7,4 p=0.000 -3,8 

ĠĢle Ġlgili  
Stres Vericiler 

33,9±10,7 40,1±9,9 p=0.003 -3,0 

KYB Kaynaklanan 
Stres Vericiler 

 
20,2±6,3 

 
23,6±5,2 

 
p=0.005 

 
-2,8 

FÇK 
Stres Vericiler 

10,3±4,9 12,4±4,4 p=0,029 -2,2 

 

Tablo 3.18 incelendiğinde; günlük çalıĢma saati ile stres kaynaklarının tümünde 

(Sosyal stres vericiler p=0,000, iĢle ilgili p=0,003, kendini yorumlamadan kaynaklanan 

p=0,005, fiziki çevreden kaynaklanan p=0,029) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

saptanmıĢtır. 9 saatin üstünde çalıĢanların 9 saat ve altında çalıĢanlardan stres puanları 

daha yüksektir. En yüksek stres puanı sosyal stres vericilerdedir. 

                

Tablo 3. 19. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının haftalık çalıĢma saatleri 

 ile karĢılaĢtırılması 

 

 
Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Haftalık ÇalıĢma Saati, 
≥45 saat 

(n=93) 
45 saat> 
 (n=79) 

P  sig (2-

tailed) 
t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal  
Stres vericiler 

41,7±9,0 34,8±14,1 p=0.000 3,8 

ĠĢle Ġlgili  
Stres Vericiler 

37,5±9,0 32,2±12,1 p=0.001 3,3 

KYB Kaynaklanan 
Stres Vericiler 

 
22,3±5,2 

 
19,2±7,0 

 
p=0.001 

 
3,3 

FÇK 
Stres Vericiler 

11,8±4,6 9,5±4,8 p=0,001 3,2 

 

Tablo 3.19 incelendiğinde; haftalık çalıĢma saati ile stres kaynaklarının tümünde 

(Sosyal stres vericiler p=0,000, ĠĢle ilgili p=0,001, kendini yorumlamadan kaynaklanan 

p=0,001, fiziki çevreden kaynaklanan p=0,001) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

saptanmıĢtır. 45 saat ve altında çalıĢanların 45 saatin üstünde çalıĢanlardan stres 

puanları daha yüksektir. En yüksek stres puanı sosyal stres vericilerdedir. 
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Tablo 3.19.1. Meslek grupları ile haftalık çalıĢma saati çapraz tablosu 

 
 

Meslek 

Grupları 

 

 

45 ve 

Altı 

 

 

45’ten 

fazla 

Haftalık ÇalıĢma Saati  

( Sosyal  Stres Vericiler) 

45 ve Altı 45’ten fazla P  sig 

 (2-tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sağlık 

Personeli 

n=23 

 

n=3 41,6±10,7 40,0±5.5 p=0.798 0,2 

Sekreter n=46 n=24 43,3±8,9 48,7±5.7 p=0.009 -2,7 

Teknik n=4 n=0 38,5±5,6    

Otomasyon n=14 n=2 40,7±7,3 37,0±0.0 p=0.494 0,7 

Temizlik n=6 n=50 34,1±4,8 27,8±12.3 p=0.220 1,2 

 

Tablo 3.19.2. Meslek grupları ile haftalık çalıĢma saati çapraz tablosu 

 
 

Meslek 

Grupları 

 

 

45 ve 

Altı 

 

 

45’ten 

fazla 

Haftalık ÇalıĢma Saati 

 (ĠĢle Ġlgili  Stres Vericiler) 

45 ve Altı 45’ten fazla P  sig 

 (2tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sağlık 

Personeli 

n=23 

 

n=3 34,0±6,4 36,3±6.4 p=0569 -0,5 

Sekreter n=46 n=24 38,8±8,9 44,7±8.7 p=0.021 -2,3 

Teknik n=4 n=0 39,7±7,8    

Otomasyon n=14 n=2 41,6±11,5 39,0±2.8 p=0.759 0,3 

Temizlik n=6 n=50 30,6±5,3 26,0±9.2 p=0.213 1,2 

 

 

Tablo 3.19.3. Meslek grupları ile haftalık çalıĢma saati çapraz tablosu 

 
 

Meslek 

Grupları 

 

 

45 ve 

Altı 

 

 

45’ten 

fazla 

Haftalık ÇalıĢma Saati 

 ( Kendini Yorumlamadan Kaynaklanan  Stres 

Vericiler) 

45 ve Altı 45’ten fazla P  sig (2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sağlık 

Personeli 

n=23 

 

n=3 23,7±4,7 26,0±4.5 p=0.451 -0,7 

Sekreter n=46 n=24 22,6±5,1 25,8±4.5 p=0.012 -2,5 

Teknik n=4 n=0 22,2±5    

Otomasyon n=14 n=2 22,2±5,0 17,0±1.4 p=0.175 1,4 

Temizlik n=6 n=50 15,0±2,6 15,7±5.5 p=0.757 -0,3 

 

 

Tablo 3.19.4. Meslek grupları ile haftalık çalıĢma saati çapraz tablosu 
  

Meslek 

Grupları 

 

 

45 ve 

Altı 

 

 

45’ten 

fazla 

Haftalık ÇalıĢma Saati 

 ( Fiziki Çevreden Kaynaklananl  Stres Vericiler) 

45 ve Altı 45’ten fazla P  sig (2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sağlık 

Personeli 

n=23 

 

n=3 11,3±4,6 12,0±1.7 p=0.814 -0,2 

Sekreter n=46 n=24 12,9±4,6 13,6±4,1 p=0.528 -0,6 

Teknik n=4 n=0 9±1,4    

Otomasyon n=14 n=2 11,2±5,7 7±0 p=0.4292 1,0 

Temizlik n=6 n=50 9,1±4,1 7,4±3,9 p=0.322 1 
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Tablo 3.19.1., 2., 3. ve 4. incelendiğinde; haftalık çalıĢma saati ile meslek 

gruplarına bakıldığında sekreterlerin, sosyal stres vericiler (p=0.009), iĢle ilgili stres 

vericiler (p=0.021) ve kendini yorumlama biçiminden kaynaklanan stres vericiler 

(p=0.012) arasında anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 45 saatten fazla çalıĢan 

sekreterlerin stres puanları 45 saat ve altı çalıĢanlardan yüksektir. Diğer meslek 

gruplarında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

 

 

 

Tablo 3. 20. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının fazla mesai yapma 

durumları ile karĢılaĢtırılması 

 

 
Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Aylık Fazla Mesai 
Evet (n=57) Hayır (n=112) P  sig (2tailed) t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 
Stres Vericiler 

40,8±9,5 37,7±12,9 p=0.103 -1,63 

ĠĢle Ġlgili  
Stres Vericiler 

36,7±10,3 34,5±11,0 p=0.214 -1,24 

KYB 

Kaynaklanan 
Stres Vericiler 

23,1±5,4 19,9±6,3 p=0.001 -3,25 

FÇK 
Stres Vericiler 

11,5±4,8 10,6±4,8 p=0,231 -1,20 

 

Tablo 3.20 incelendiğinde; aylık fazla mesai ile stres kaynakları arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında: kendini yorumlamadan kaynaklanan stres vericiler (p=001) ile 

aylık fazla mesai arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunurken diğer kaynaklarla 

anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Aylık fazla mesai yapanların stres puanları, 

yapamayanların stres puanlarından daha yüksektir. 
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Tablo 3. 21. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının maaĢta kesinti durumları 

ile karĢılaĢtırılması 

 

 
Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

MaaĢta Kesinti 
Evet (n=158) Hayır (n=14) P  sig 

(2tailed) 
t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 
Stres Vericiler 

37,6±11,7 47,6±12,4 p=0.003 -3,02 

ĠĢle Ġlgili  
Stres Vericiler 

34,8±10,7 38,4±11,3 p=0.236 -1,18 

KYB Kaynaklanan 
Stres Vericiler 

20,5±6,2 24,6±5,8 p=0. 019 -2,36 

FÇK 
Stres Vericiler 

10,6±4,8 12,0±4,8 p=0,340 -0,95 

Tablo 3.21 incelendiğinde; maaĢta kesinti yapılması ile stres kaynakları 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında, sosyal stres vericiler (p=0.003) ve kendini 

yorumlamadan kaynaklanan stres vericiler (p=0.019) ile maaĢta kesinti yapılması 

arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. MaaĢını kesintisiz alanların stres 

puanları kesintili alanların stres puanlarından yüksektir. 

 

                

Tablo 3. 22. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının maaĢın zamanında 

alınması durumu ile karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

MaaĢın Zamanında Alınması 

Evet (n=92) Hayır (n=72) P  sig (2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

35,1±12,0 43,9±9,4 p=0.000 -5,04 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

30,7±9,4 41,8±8,8 p=0.000 -7,58 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

 

19,02±6,1 24,0±4,9 p=0.000 -5,70 

FÇK 

Stres Vericiler 

 

9,1±4,4 13,3±4,5 p=0,000 -5,92 

Tablo 3.22 incelendiğinde; maaĢın zamanında alınması ile stres kaynakları 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında, stres kaynaklarının tümünde (Sosyal stres vericiler 

p=0,000, iĢle ilgili p=0,000, kendini yorumlamadan kaynaklanan p=0,000, fiziki çevreden 

kaynaklanan p=0,000 ) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. MaaĢını zamanında 

almayanların stres puanları zamanında alanların stres puanlarından yüksektir. En yüksek 

stres puanı iĢle ilgili stres vericilerdedir. 
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Tablo 3. 23. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının çalıĢma biçimi 

 ile karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı 

Ölçeği 

 

ÇalıĢma Biçimi 

Vardiyalı 

(n=13) 

Nöbet 

(n=33) 

Normal(8-

9) (n=125) 

Diğer 

(24 saat vb) 

(n=3) 

P  sig (2-

tailed) 

F Post-hoc 

Ort±SS Ort±SS Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

39,3±7,8 33,3±10,4 39,7±12,5 44,0±7,2 p=0.040 2,8 Normal-

Nöbet 

p=0,27 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

35,3±8,8 31,0±8,5 36,4±11,3 29,0±6,0 p=0.056 2,5  

KYB 

Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

 

21,2±6,7 20,2±6,0 21,1±6,3 21,3±3,5 p=0.913 0,1  

FÇK 

Stres Vericiler 

 

11,3±4,1 9,8±4,6 11,1±4,9 6,0±1,7 p=0.173 1,6  

 

Tablo 3.23 incelendiğinde; çalıĢma biçiminin stres kaynaklarından sosyal stres 

vericiler (p=0.040) ile istatistiksel olarak anlamlı iliĢkisi olduğu görülmüĢtür. Farklılığa 

neden olan grubun belirlenmesi için Turkey HSD testi sonucuna bakıldığında; normal 

(8-9 saat) çalıĢanların stres puanları nöbete kalanların stres puanlarından yüksektir. 

 

                 

Tablo 3. 24. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının baĢka iĢlerde 

 çalıĢtırılma durumları ile karĢılaĢtırılması    

 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

BaĢka ĠĢlerde ÇalıĢma 

Evet (n=43) Hayır (n=127) P  sig  

(2-tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

45,2±8,4 36,6±12,3 P=0.000 4,24 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

43,3±9,7 32,7±9,9 P=0.000 6,08 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

 

24,2±4,8 20,0±6,3 P=0.000 3,93 

FÇK 

Stres Vericiler 

 

13,6±5,0 10,0±4,5 P=0,000 4,36 

 

Tablo 3.24 incelendiğinde; baĢka iĢlerde çalıĢma ile stres kaynakları arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında, stres kaynaklarının tümünde (p=0,000) istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢki saptanmıĢtır. BaĢka iĢlerde çalıĢtırılanların stres puanları çalıĢtırılmayanların stres 

puanlarından yüksek olduğu görülmüĢtür. En yüksek stres puanı ise iĢle ilgili stres 

vericilerdedir.  
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Tablo 3. 25. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının izin kullanım durumları  

ile karĢılaĢtırılması 

 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Ġzin Kullanma 

Evet (n=148) Hayır/Bazen  

(n=20) 

P  sig  

(2-tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

37,8±12,3 44,8±9,3 P=0.015 -2,44 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

34,1±11,0 43,6±6,3 P=0.000 -3,76 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

 

20,2±6,2 25,2±3,8 P=0.001 -3,46 

FÇK 

Stres Vericiler 

 

10,4±4,6 14,3±5,1 P=0,001 -3,41 

 

Tablo 3.25 incelendiğinde; izin kullanma ile stres kaynakları arasındaki iliĢki 

incelendiğinde; stres kaynaklarının tümünde (Sosyal stres vericiler p=0,015, iĢle ilgili 

p=0,000,  kendini yorumlamadan kaynaklanan p=0,001, fiziki çevreden kaynaklanan p=0,001 ) 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. Ġzin kullananların stres puanları izin 

kullanmayan ve bazen kullananlardan stres puanları düĢüktür.  

 

 

                

Tablo 3. 26. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının görevlendirmeyi  

yapan kiĢi sayısı ile karĢılaĢtırılması 
 

 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Görevlendirmeyi Yapan KiĢi Sayısı 

Tek KiĢi 

 (n=132) 

Birden Fazla  

(n=40) 

P  sig (2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

39,4±11,7 35,1±12,4 P=0.046 2,00 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

35,4±10,3 34,3±13,4 P=0.577 0,55 

 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

 

21,2±6,1 20,1±6,7 P=0.371 0,,89 

FÇK 

Stres Vericiler 

 

10,7±4,5 11,2±6,0 P=0,624 -0,49 

 

 

Tablo 3.26 incelendiğinde; görevlendirmeyi yapan kiĢi sayısı ile stres 

kaynaklarından sosyal stres vericilerde (p=0.046) istatistiksel olarak anlamlı iliĢkisi 

olduğu görülmüĢtür. Görevlendirmelerini tek kiĢinin yaptığı iĢçilerin stres puanları 

birden fazla yapanların stres puanlarından daha yüksektir. 
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3.2.5.3.Alt iĢveren çalıĢanlarının stres kaynağı puanlarının iĢçi sağlığı ve 

          güvenliği hizmetlerine göre değerlendirilmesi                 

 

 Alt iĢveren çalıĢanlarının aĢağıda belirtilen iĢçi sağlığı ve  güvenliği hizmetleri 

ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar vardır. 

 
 

Tablo 3. 27.Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının iĢle ilgili kurumda                

verilen eğitim durumları ile karĢılaĢtırılması 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

ĠĢle Ġlgili Kurumda Verilen Eğitim 

Evet (n=150) Hayır (n=25) P  sig  

(2-tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

37,6±12,3 44,3±8,2 P=0.001 -2,60 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

34,3±10,8 40,6±9,0 P=0.007 -2,71 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

20,6±6,3 23,1±5,3 P=0.066 -1,84 

FÇK 

Stres Vericiler 

10,5±4,7 12,4±5,4 P=0,084 -1,73 

Tablo 3.27 incelendiğinde; iĢle ilgili kurumda verilen eğitim ile stres kaynakları 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında kurumda verilen eğitim ile Sosyal stres vericiler (p=0,001) 

ve ĠĢle ilgili stres vericiler (p=0,007) arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. 

Eğitim alanların stres puanları almayanların stres puanlarından düĢüktür.  

 

Tablo 3. 28.Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının fiziksel koĢulların                  

olması durumu ile karĢılaĢtırılması 
 

 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Fiziksel KoĢullar 

Evet (n=148) Hayır/Bazen  

(n=20) 

P  sig (2-

tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

35,2±12,6 43,8±8,8 P=0.000 4,91 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

31,7±10,3 40,5±9,2 P=0.000 5,71 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

19,5±6,5 23,2±5,0 P=0.000 3,92 

FÇK 

Stres Vericiler 

9,7±4,7 12,4±4,6 P=0,000 3,71 

 

Tablo 3.28 incelendiğinde; fiziksel koĢullar ile stres kaynakları arasındaki iliĢki 

yönünden stres kaynaklarının tümünde (p=0,000) istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

saptanmıĢtır. Fiziksel koĢullara sahip olanların stres puanları olmayanların stres 

puanlarından düĢüktür.  
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Tablo 3. 29. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının sosyal hizmetlerin 

  verilmesi durumu ile karĢılaĢtırılması 
 

Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Sosyal Hizmet 

Evet (n=9) Hayır (n=164) P  sig (2-

tailed) 

T 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

41,3±8,9 38,5±12,1 P=0.472 -721 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

35,4±8,9 35,1±10,9 P=0.942 -073 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

21,05±4,3 20,9±6,3 P=0.767 -297 

FÇK 

Stres Vericiler 

11,0±3,7 10,8±4,9 P=0,914 -109 

 

Tablo 3.29 incelendiğinde sosyal hizmet ile stres kaynakları arasındaki iliĢki 

açısından stres vericiler ile sosyal hizmet arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

görülmektedir. 

 

 

                   

Tablo 3. 30. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının sağlık hizmetlerinin 

verilmesi durumu ile karĢılaĢtırılması 

 
Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

Sağlık Hizmeti 

Evet 

 (n=167) 

Hayır 

 (n=6) 

P  sig 

(2-tailed) 

T 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

38,1±11,7 45,1±5,5 P=0.145 -1,46 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

34,8±10,8 42,5±7,4 P=0.092 -1,69 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

20,6±6,1 26,5±3,8 P=0.023 -2,28 

FÇK 

Stres Vericiler 

10,7±4,9 12,6±2,6 P=0,347 -0,94 

 

Tablo:3.30 incelendiğinde; Sağlık hizmeti ile stres kaynakları arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında kendini yorumlamadan kaynaklanan (p=0.023)  anlamlı iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Sağlık hizmeti alanların stres puanları almayanların stres puanlarından 

daha düĢüktür.  
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Tablo 3. 31. Alt iĢveren çalıĢanları stres kaynağı puanlarının iĢçi sağlığı hizmetinin 

verilmesi durumu ile karĢılaĢtırılması       
 

 
Stres 

Kaynağı Ölçeği 

 

ĠĢçi Sağlığı Hizmeti 

Evet (n=148) Hayır (n=21) P  sig  

(2-tailed) 

t 

Ort±SS Ort±SS 

Sosyal 

Stres Vericiler 

37,6±12,3 43,5±9,0 P=0.013 2,08 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

34,2±10,8 40,9±10,0 P=0.009 2,65 

KYB Kaynaklanan  

Stres Vericiler 

20,5±6,4 23,3±5,1 P=0.061 1,88 

FÇK 

Stres Vericiler 

10,6±4,7 12,6±5,9 P=0,077 1,78 

 

Tablo 3.31 incelendiğinde; iĢçi sağlığı hizmeti ile stres kaynakları arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında sosyal stres vericiler (p=0.013) ve ĠĢle ilgili stres vericiler 

(p=0.009) arasında anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür. ĠĢçi sağlığı hizmeti alanların stres 

puanları almayanların stres puanlarından daha düĢüktür 

 

3.2.6.Vericilerin Alt Ölçek Puanlarının Korelasyonu 

 

Tablo 3. 32. Vericilerin alt ölçek puanlarının korelasyonu 

 

 Sosyal 
 Stres 

Vericiler 

ĠĢle Ġlgili  
Stres Vericiler 

KYB 
Kaynaklanan 
Stres Vericiler 

FÇK 
Stres 

Vericiler 
Sosyal  

Stres Vericiler 

 r=0.770** 

p=0,000 

r=0.772** 

p=0,000 

r=0.586** 

p=0,000 

ĠĢle Ġlgili  

Stres Vericiler 

r=0.770** 

p=0,000 

   

 

r=0.796** 

p=0,000 

r=0.671** 

p=0,000 

KYB 
Kaynaklanan 
Stres Vericiler 

r=0.772** 

p=0,000 

r=0.796** 

p=0,000 

 r=0.590** 

p=0,000 

FÇK 
Stres Vericiler 

r=0.586** 

p=0,000 

r=0.671** 

p=0,000 

r=0.590** 

p=0,000 

 

          **p<0.01 

 

Tablo 3.32 incelendiğinde; stres vericilerin tüm alt ölçekleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. 
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a. Sosyal stres vericilerle, iĢle ilgili stres vericiler 

 Sosyal stres vericiler ile iĢle ilgili stres vericiler arasında pozitif yönde çok güçlü 

korelasyon (r=0.770**; p=0,000),. 

b. Sosyal stres vericilerle, kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres 

vericiler, 

Sosyal stres vericiler ile kendini yorumlamadan kaynaklanan stres vericileri 

arasında pozitif yönde çok güçlü korelasyon (r=0.772**; p=0.000), 

 

c. Sosyal stres vericilerle, fiziki çevreden kaynaklanan stres vericiler, 

Sosyal stres vericiler ile fiziki çevreden kaynaklanan stres vericileri arasında 

pozitif yönde güçlü korelasyon (r=0.586**; p=0,000), 

e.ĠĢle ilgili stres vericilerle, kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan 

stres vericiler  

ĠĢle ilgili stres vericiler ile kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres 

vericiler arasında pozitif yönde çok güçlü korelasyon (r=0.796**;p=0,000) 

f.ĠĢle ilgili stres vericilerle, fizik çevreden kaynaklanan stres vericiler  

ĠĢle ilgili stres vericiler ile fiziki çevreden kaynaklanan stres vericiler arasında 

pozitif yönde çok güçlü korelasyon (r=0.671**;p=0,000), 

h. Kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres vericilerle, fiziki 

çevreden kaynaklanan stres vericiler 

Kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres vericilerle, fiziki çevreden 

kaynaklanan stres vericiler arasında pozitif yönde güçlü korelasyon (r=0.590**; p=0,000), 
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Tablo 3. 33. Vericilerin alt iĢveren çalıĢanlarının özellikleri ile korelasyonu 

 

 

 

Sosyal Stres  
Vericiler 

ĠĢle Ġlgili  
Stres 

Vericiler 

Kendini Yor. 

Biç. K.Stres 

Vericiler 

Fiziki Çev.Kay. 
Stres Vericiler 

YaĢ 

 

r= -0.397** 

p=0,000 

r= -

0.418** 

p=0,000 

r= -0.421** 

p=0,000 

r= -0.386** 

p=0,000 

ÇalıĢma Yılı 

 

r= -0.256** 

p=0,001 

r= -

0.199** 

p=0,008 

r= -0.287** 

p=0,000 

r= -0.219** 

p=0,004 

Bu Kurum. ÇalıĢ. 

Yılı 

r= -0.159** 

p=0,036 

r= -

0.107** 

p=0,161 

r= -0.242** 

p=0,001 

r= -0.094** 

p=0,219 

Günde Ort.  

ÇalıĢma Saati 

r= -0.196** 

p=0,010 

r= -

0.080** 

p=0,297 

r= -0.131** 

p=0,088 

r= -0.145** 

p=0,058 

Haftada Ort. 

ÇalıĢma Saati 

r= -0.156** 

p=0,041 

r= -

0.239** 

p=0,002 

r= -0.192** 

p=0,012 

r= -0.137** 

p=0,073 

Ücret 

 

r= -0.295** 

p=0,000 

r= -

0.430** 

p=0,000 

r= -0.342** 

p=0,000 

r= -0.207** 

p=0,006 

Evde YaĢayan KiĢi 

Sayısı 

r= -0.157* 

p=0,042 

r= -0.188* 

p=0,015 

r= -0.184* 

p=0,016 

r= -0.197* 

p=0,010 

             **p<0.01  

       r= korelasyon katsayısı 

 Yönü pozitif yada negatif 

 Güç (0.5’de büyük ise güçlü; 0.75 büyükse çok güçlü; 0,25-0,50 orta; 

0,25’den küçük ise zayıf iliĢik) 

 Anlamlılık 

 

    Tablo  3.33  incelendiğinde; 

a.YaĢ ile stres kaynakları arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır.  

ĠliĢkiler negatif yönde ve orta düzeyde güce sahiptir. YaĢ arttıkça stres 

vericilerin puanları azalmaktadır. 

b. ÇalıĢma yılı ile stres kaynakları arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. 
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ĠliĢkiler negatif yönde, sosyal, kendini yorumlama, fiziki çevreden kaynaklanan 

stres vericilerde orta düzeyde; iĢle ilgili stres vericilerde ise zayıf güce sahiptir. ÇalıĢma 

yılı arttıkça stres vericilerin puanları azalmaktadır. 

c. Bu kurumda çalıĢma yılı ile stres kaynakları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

ĠliĢkiler negatif yönde, sosyal ve iĢle ilgili stres vericilerde zayıf düzeyde; 

kendini yorumlamadan, fiziki çevreden kaynaklanan stres vericilerde ise orta düzeyde 

güce sahiptir. Bu kurumda çalıĢma yılı arttıkça stres puanları azalmaktadır. 

d.Günde ortalama çalıĢma saati ile stres kaynakları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

ĠliĢkiler negatif yönde ve zayıf düzeyde güce sahiptir. Günde ortalama çalıĢma 

saati arttıkça stres vericilerin puanları azalmaktadır. 

e.Haftada ortalama çalıĢma saati ile stres kaynakları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

ĠliĢkiler negatif yönde, sosyal, kendini yorumlama ve fiziki çevreden 

kaynaklanan stres vericilerde zayıf, iĢle ilgili stres vericilerde ise orta düzeyde güce 

sahiptir. Haftada ortama çalıĢma saati arttıkça stres vericilerin puanları azalmaktadır. 

f.Ücret ile stres kaynakları arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. 

ĠliĢkiler negatif yönde, sosyal, iĢle ilgili ve kendini yorumlamadan kaynaklanan 

stres vericilerde orta düzeyde, fiziki çevreden kaynaklanan stres vericilerde ise zayıf 

düzeyde güce sahiptir. 

Ücret arttıkça stres vericilerin puanları azalmaktadır. 

g. Evde yaĢayan kiĢi sayısı ile stres kaynakları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

ĠliĢkiler negatif yönde ve zayıf düzeyde güce sahiptir. Evde yaĢayan kiĢi sayısı 

arttıkça stres puanları azalmaktadır. 

 

Yukarıda istatistiksel analizlerle test edilen 36 araĢtırma hipotezine iliĢkin 

sonuçlar toplu halde Tablo3.34‟de özetlenmiĢtir. 
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Tablo 3. 34. AraĢtırmanın hipotezlerinin toplu sonuçları 

 

Hipotez No Hipotez Sonuç 
6.1.2.1(H1) YaĢ ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.1(H2) Cinsiyet ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.1(H3) Medeni durum ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

 6.1.2.1(H4) Eğitim durumu ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.1(H5) Konut niteliği ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var-Kabul 

6.1.2.1(H6) Çocuk sayısı ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.1(H7) Evde yaĢayan sayısı ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.1(H8) Evde çalıĢan sayısı ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H9) Görev alanı ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H10) Ücret ile stres faktörleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H11) ÇalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H12) Aynı kurumda çalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H13) Günlük çalıĢma süresi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H14) Haftalık çalıĢma süresi  ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H15) Aylık fazla mesai ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H16) MaaĢta kesinti ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H17) MaaĢın zamanında ödenmesi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H18) ÇalıĢma biçimi ile stres faktörleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H19) BaĢka iĢlerde çalıĢtırılma ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H20) Ġzin kullanma durumu ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.2(H21) Görevlendirmeyi yapanların sayısı ile stres faktörleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.3(H22) ĠĢle ilgili kurumda verilen eğitim ile stres faktörleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.3(H23) Fiziksel koĢulların uygunluğu ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.3(H24) Sosyal hizmetlerin verilmesi  ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır  
Yok-Red 

6.1.2.3(H25) Sağlık hizmetinin verilmesi ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 
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Hipotez No Hipotez Sonuç 
6.1.2.3(H26) ĠĢçi sağlığı hizmetinin ile stres faktörleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.4(H27) Sosyal stres vericilerle, iĢle ilgili stres vericiler arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.4(H28) Sosyal stres vericilerle, kendini ifade etme biçiminden 

kaynaklanan stres vericiler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır 

Var- Kabul 

6.1.2.4(H29) Sosyal stres vericilerle, fizik çevreden kaynaklanan stres 

vericiler arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

vardır 

Var- Kabul 

6.1.2.4(H30) Sosyal stres vericilerle, genel stres puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.4(H31) ĠĢle ilgili stres vericilerle, kendini ifade etme biçiminden 

kaynaklanan stres vericiler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır 

Var- Kabul 

6.1.2.4(H32) ĠĢle ilgili stres vericilerle, fizik çevreden kaynaklanan 

stres vericiler arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

vardır 

Var- Kabul 

6.1.2.4(H33) ĠĢle ilgili stres vericilerle, genel stres vericiler arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 
Var- Kabul 

6.1.2.4(H34) Kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres 

vericilerle, fizik çevreden kaynaklanan stres vericiler 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır 

Var- Kabul 

6.1.2.4(H35) Kendini ifade etme biçiminden kaynaklanan stres 

vericilerle, genel stres puanlar arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır 

Var- Kabul 

6.1.2.4(H36) Fizik çevreden kaynaklanan stres vericilerle, genel stres 

puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

vardır 

Var- Kabul 

 

Tablo 3.34‟den anlaĢılacağı gibi, hastanede alt iĢveren çalıĢanlarının stres 

düzeylerinin belirlenmesine yönelik oluĢturulan hipotezler, istatistiksel metotların 

(ortalama, standart sapma) yanı sıra niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında, Oneway 

Anova testi ve farklılığa neden olan grubun belirlenmesinde Turkey HDS testi ile test 

edilmiĢtir. 

 Analiz sonuçları bakımından H5, ve H25,  hipotezleri reddedilmiĢ, diğer 

hipotezler de kabul edilmiĢtir. Hipotez testlerine genel olarak bakıldığında, hastane 

çalıĢma koĢullarının alt iĢveren çalıĢanlarında stres üzerine etkileri olduğu 

görülmektedir.  

Bu araĢtırmanın bulguları; Denizli ilindeki Pamukkale Üniversitesi 

Hastanelerine iliĢkin sonuçları yansıtmaktadır. Bu bulguların genellenebilirliği, daha 

sonraki yapılacak araĢtırmaların sonuçlarından etkilenebilecektir. Dolayısıyla, 

bulguların genellenebilirliği için farklı araĢtırmaların sonuçlarıyla desteklenmesi 

gerekmektedir.  
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TARTIġMA 

Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının Sosyo-Demografik Durumlarının TartıĢılması 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre alt iĢveren iĢçilerinin sosyo-demografik 

özelliklerinden elde edilen bulgular aĢağıda belirtilmiĢtir. 

YaĢa göre stres kaynaklarının tümünde istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunmuĢtur. 30 yaĢ altı grubunda stres puanları yüksek çıkmıĢ, yaĢ arttıkça stres 

puanlarında düĢme olmuĢtur. Diğer araĢtırmalara bakıldığında, Arız‟ın (2010) devlet 

hastanelerinde çalıĢanlar üzerinde yaptığı araĢtırmada bizim çalıĢmamızla paralellik 

göstermektedir. YaĢ arttıkça stres puanları düĢmektedir. Ekinci ve Ekici (2003) 

çalıĢmalarında, yöneticilerin yaĢları, deneyimleri ve gelir düzeyleri yükseldikçe stres 

kaynaklarından daha fazla etkilendiklerini, çevresindeki değiĢiklikleri daha farklı 

algılayarak ve sosyalleĢerek insan iliĢkilerini, çalıĢma barıĢını ve sosyal sorumluluğunu 

ön plana çıkardıklarını belirlemiĢlerdir. 

Alt iĢveren iĢçilerinin gençlerde stres kaynağının yüksek olması, yolun baĢında 

olmalarından dolayı toplumda yer edinme, statü kazanma, kendini ispatlama gibi 

kaygıları vardır. Geleceklerini kurabilmek için (evlenip çocuk sahibi olma vb.) iyi bir iĢ 

ve ücret gereklidir. Oysa alt iĢveren iĢçilerinin statü ve ücretleri düĢük, iĢ güvenliği 

yoktur. YaĢ ilerledikçe bu toplumsal olaylar yerine oturmakta bu nedenle stres puanları 

gençlere göre daha düĢük çıkmaktadır. 

Cinsiyete göre stres kaynaklarının tümünde istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunmuĢtur. Kadınların erkeklerden stres puanları yüksek çıkmıĢtır. Arız‟ın (2010) 

devlet hastanelerinde çalıĢanlar üzerinde yaptığı araĢtırmasında kadınların stres puanları 

erkeklerden yüksek olmasına rağmen anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Bunun sebebi, 

araĢtırmanın büyük Ģehirde (Ankara) yapılmasından dolayı ev sorumluluklarına 

erkeklerin zorunlu olarak da olsa katılmalarından kaynaklanıyor olabilir. 

  Gürbüz‟ün (1998) Birinci Basamak Sağlık Hizmetlerinde ÇalıĢan Sağlık 

Personelinin ĠĢ Tatmin Düzeyleri ve Bunun Örgütsel Stres Kaynakları Düzeyleri Ġle 

KarĢılaĢtırılması adlı çalıĢmasında da, kadınların çoğunun erkeklerden daha fazla strese 

maruz kaldıkları bulunmuĢtur. Bu duruma kadınların ev iĢleri, eĢleri ve çocuklarıyla 

ilgilenmelerinin ve yorgun olarak eve dönüĢlerinde kendilerine yardım edecek kimsenin 

olmamasının neden olduğu biçiminde açıklanmıĢtır. Türk toplum yapısında evdeki 

sorumluluklar her zaman kadının görevleri arasında yer almaktadır. ÇalıĢsın veya 
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çalıĢmasın kadın evinin iĢlerini yapmak, yemek hazırlamak, çocukla ilgilenmek 

zorundadır. Çok nadir durumlarda erkek bu konuda eĢine yardım etmektedir. Ayrıca iĢ 

ortamında kadınların „mobbing‟le karĢı karĢıya kaldıkları, bunun da iĢ ortamındaki 

stresi artırdığı söylenebilinir. Özellikle alt iĢveren iĢçilerinde iĢ güvenliğinin olmaması, 

istendiği zaman iĢten çıkarılabilecek olmaları bu çalıĢanların mobbing‟e daha çok maruz 

kalacakları izlenimini uyandırmaktadır. Bakan Dinçer (http://gundem.milliyet.com.tr/, 

09.06.2011 ) beyanında mobbing‟in Türkiye‟de en çok eğitim ve sağlık alanlarında 

görüldüğünü, üniversitelerden bu yönde çokça Ģikayet geldiğini bildirmiĢtir. Doğal 

olarak Türk toplumunda kadınların stres puanları erkeklerden daha yüksek çıkmaktadır. 

Medeni duruma göre stres kaynaklarından iĢle ilgili ve kendini yorumlamadan 

kaynaklanan stres vericiler ve toplam puanlarda istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır.  

Ferhanoğlu (Alkaya)‟nın (2009) ruh sağlığı hastalıkları hastanesinde çalıĢan 

uzman psikiyatrist hekimler üzerine yaptığı çalıĢmasında ise anlamlı farklılık 

bulunmamıĢtır. IĢıkhan ve Kahramanoğlu‟nun (2002) sosyal hizmet yöneticileri ile ilgili 

yaptıkları çalıĢmalarında evli olma, boĢanmıĢ ya da eĢin kaybedilmesi durumunun 

çalıĢanların iĢ ortamında yaĢadığı stresi etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢmada 

bekârlar evlilerden daha yüksek stres puanlarına sahiptirler. Türk toplumunda evlilik 

önemli bir kurumdur. Her çocuk “ĠĢ sahibi olacak, evlenecek ve çocuk sahibi olacaksın” 

sözleri ile yetiĢtirilir. Bekârların kendini yorumlamadan kaynaklanan stres vericilerde 

puanlarının yüksek olması bu toplumsal olayın gerçekleĢmemiĢ olmasından 

kaynaklanıyor olabilir. Toplumsal olaylar bireylere baskı yaparak davranıĢlarına yön 

verir.( http://e-sosyoloji.blogspot.com. 09.06.2011) ÇalıĢmamızda alt iĢveren iĢçilerinin 

%75.8‟i kadınlardan oluĢmaktadır. ĠĢle ilgili stres vericilerde bekârların evlilerden stres 

puanlarının yüksek olma nedenini ise, bekârların iĢ ortamında mobbing‟e daha fazla 

maruz kalmalarına bağlanabilir. Evli olmak her zaman toplum içerisinde bireylere 

kolaylık sağlar. 

Eğitim durumuna göre stres kaynaklarının tümünde istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢki vardır. Diğer çalıĢmalara bakıldığında Sağlam‟ın (2005) çalıĢmasında, 

hemĢirelerin eğitim durumuna göre kendini yorumlama biçiminden kaynaklanan stres 

vericilerde sağlık meslek lisesi mezunu hemĢirelerin stres puanları, ön lisans mezunu 

hemĢirelerin stres puanlarından düĢük bulunmuĢtur. Arız‟ın (2010) hastane çalıĢanları 

üzerinde yaptığı çalıĢmasında, stres puanları arasında önemli fark bulunmamakla 

birlikte eğitim düzeyi arttıkça genel stres puanlarının düĢtüğü bulunmuĢtur. Bizim 

çalıĢmamızda ise eğitim düzeyi arttıkça tüm stres kaynağı puanlarında artıĢ olmuĢtur. 

http://gundem.milliyet.com.tr/
http://e-sosyoloji.blogspot.com/
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En yüksek puan ise sosyal stres vericilerdedir. Genel olarak eğitim arttıkça mesleki 

beklenti ve idealler de artmaktadır. Alt iĢveren iĢçilerinde bu durum daha 

belirginleĢmektedir. Aynı iĢ yerinde, aynı eğitim düzeyine sahip çalıĢanlar arasında 

kadrolu çalıĢan, kadrolu iĢçi ve alt iĢveren iĢçisi olarak çok farklı statüde çalıĢan 

bireyler vardır. Eğitim düzeyleri ve yaptıkları iĢ aynı da olsa kadrolu çalıĢanlar kurumun 

sahibi konumunda, alt iĢveren iĢçileri ise ne zaman iĢlerine son verileceği belli olmayan 

geçici bir personel olarak görünmektedirler. Eğitim düzeyi düĢük olanların stres 

puanlarının düĢük olması ise iĢsizliğin çok olduğu günümüzde çalıĢıyor olmanın verdiği 

rahatlıktır. 

Çocuk durumuna bakıldığında stres kaynaklarının tümünde istatistiksel olarak 

anlamlı iliĢki vardır. Diğer çalıĢmalara bakıldığında Ferhanoğlu (Alkaya)‟nın (2009) 

ruh sağlığı hastalıkları hastanesinde çalıĢan uzman psikiyatrist hekimler üzerine yaptığı 

çalıĢma ve Bayram Söylemez‟in (2010) hemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmada çocuk 

sayısı ile stres puanları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Yücel‟in (2010) 

savunma sanayi sektöründe yaptığı çalıĢmada ise en az stres ortalaması bir çocuk, en 

çok stres ortalaması üç ve üzeri çocuk sahibi olanlarda görülmüĢ, ancak tümünde orta 

düzeyde stres olduğu bulunmuĢtur. Bizim çalıĢmamızda çocuğu olmayanların, 2 ve 

üzeri çocuğu olanlardan stres puanları yüksek çıkmıĢtır. Çocuğu olmayanların stres 

puanlarının olanlardan yüksek çıkması yine toplumumuzda çocuk sahibi olmanın 

önemli bir yer tutması olabilir.  

Evde yaĢayan sayısına bakıldığında, stres kaynaklarının tümünde istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. 1-2 kiĢi yaĢayanların stres puanları, 5 ve üstü 

yaĢayanlardan daha yüksektir. Evde yaĢayan sayısı artıkça sorumluluklar ve evdeki 

iĢleri paylaĢma artacağından stres puanlarında düĢmeye sebep olabilir. 

Evde çalıĢan sayısına bakıldığında, sosyal stres vericiler, kendini yorumlamadan 

kaynaklanan stres vericiler ve toplam puanlarda istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

saptanmıĢtır. Evde çalıĢanın olması durumundaki stres puanları, evde çalıĢanın 

olmaması durumundaki stres puanlarından daha yüksektir. Evde çalıĢanın olması 

durumundaki stres puanlarının yüksek çıkması ise iĢ ortamından yorgun dönülen evde 

yapılacak iĢlerin kiĢilere kalmasından kaynaklanıyor olabileceğidir 

Konut niteliği durumunda ise sosyal stres vericilerle istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık saptanmamıĢtır. 
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Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının ÇalıĢma YaĢamı Özelliklerinin TartıĢılması 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre alt iĢveren çalıĢanlarının çalıĢma yaĢamı 

özelliklerinden elde edilen bulgular aĢağıda belirtilmiĢtir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının görev alanlarına bakıldığında stres kaynağı ölçeğinin 

tümünde istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. Arız‟ın (2010) devlet 

hastanelerinde çalıĢanlar üzerinde yaptığı araĢtırmasında, görev unvanlarına göre stres 

düzeylerinde en yüksek stres puanına hemĢirelerin sahip olduğu, bunu sağlık personeli 

ve idari personelin izlediği, en düĢük puana ise hekimlerin sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Aydoğdu ve diğerlerinin (2000) “Sağlık ÇalıĢanlarının KiĢisel Kaynaklı Stres 

Düzeylerinin Değerlendirilmesi” konulu çalıĢmalarında, stresten en az etkilenen grubun 

doğrudan doğruya hasta ile iliĢkisi olmayan iĢlerde çalıĢan, rutin iĢleri yapan meslekler 

olduğu, yüksek düzeyde strese sahip meslek gruplarının ise doktorlar ve hemĢireler 

olduğu bildirilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda ise en düĢük stres puanları temizlik 

görevlilerinde görülmektedir. Temizlik görevlilerinin stres puanlarının düĢük olması iĢ 

bulamamanın alt iĢveren olarak çalıĢmaktan daha önem taĢımasından olabilir. ĠĢle ilgili 

stres vericilerde en yüksek puan ise otomasyon görevini üstlenenlerde çıkmıĢtır. Bu 

kiĢilerin alt iĢveren iĢçisi olarak çalıĢmalarının stres faktörlerini artırdığı söylenebilinir. 

Sekreter olarak görev yapanlar iĢle ilgili stres vericilerde otomasyon görevlilerinden 

sonra, diğer stres faktörlerinde ise en yüksek puanlara sahiptirler. Güler vd.(2001), 

kamu kurumlarında çalıĢan sekreterler üzerinde yaptıkları araĢtırmada deneklerin 

%60.8‟i sekreterlik mesleğini stresli olarak nitelendirmiĢtir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının ücret durumlarına bakıldığında stres kaynağı ölçeğinin 

tümünde istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. Bayram Söylemez‟in (2010) 

hemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmada, ek gelir durumuna göre stres kaynağı puanları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. IĢık‟ın (2006) “Otel 

ĠĢletmelerinde Stres Yönetimi” çalıĢmasında “maaĢ ve ödeme azlığı” yargısı ankete 

katılanların en yüksek stres kaynağı olduğu tespit edilmiĢtir.  

Alt iĢveren çalıĢanlarının en düĢük stres puanları tüm stres vericilerde 650-750 

TL. alanlarda görülmüĢtür. Asgari ücret alanların puanları 650-750 TL. alanlardan 

fazladır.  En yüksek puanlara ise sosyal stres vericilerde 850-950 TL., iĢle ilgili stres 

vericilerde 950 TL. ve üstü alanlar sahiptir. Ücret bireylerin temel ihtiyaçlarını 

karĢılamada en önemli araçtır. Asgari ücret alanların stres puanları 650-750 TL. 

alanlardan yüksek çıkmasının sebebi bu temel ihtiyaçlarını karĢılayamayacak ücrete 
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sahip olmalarındandır. 650-750 TL. alanların en düĢük puana sahip olmalarının nedeni 

ise baĢka iĢte çalıĢacak olsalar da bu ücretten fazla bir ücret alma olanaklarının 

bulunmayacağı gibi, iĢ bulmanın zor olduğu bu dönemde bu ücretle çalıĢıyor olmaktan 

kaynaklanıyor olabilir. 

850-950 TL. ile  950 TL. ve üstü alan alt iĢveren çalıĢanlarının stres puanlarının 

yüksek olmasının sebebi ise, aynı iĢ yerinde, aynı eğitim düzeyine sahip ve aynı iĢi 

yapan kadrolu statüde çalıĢanların,  hem maaĢları kendilerinden yüksek hem de döner 

sermaye adı altında ek bir ücret almalarıdır. Ücret bireyin ekonomik gücünü ve 

toplumsal statüsünü belirlemede ve değerlendirmede bir ölçüt olarak görüldüğünden, 

eğitimli alt iĢveren iĢçilerinin stres puanlarının yüksek çıkması kaçınılmazdır. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının toplam çalıĢma süresi ele alındığında 1 yıl ve altında 

çalıĢan iĢçiler en yüksek puanlara sahipken 10 yıl ve üzeri çalıĢanlarda stres puanları en 

düĢüktür. Ardahan ve Ay‟ın (2006) yönetici hemĢireler üzerinde yaptıkları çalıĢmada, 

çalıĢma yılları arttıkça stres puanlarının arttığını tespit etmiĢlerdir. Dalyan (Aycan)‟ın 

(2010) servis sorumlusu hemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmada, çalıĢma yılı arttıkça 

stres puanlarında düĢme olduğu belirlenmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda Dalyan‟ın 

çalıĢmasıyla paralellik göstermektedir. Alt iĢveren iĢçilerinin hizmet yılı artıkça stres 

puanları düĢmektedir. Deneyim arttıkça stres puanlarında düĢme olduğu söylenebilinir. 

Aynı kurumda çalıĢma süresinde ise kendini yorumlamadan kaynaklanan stres 

vericilerde istatistiksel olarak anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. 1 yıl ve altında aynı kurumda 

çalıĢan alt iĢveren çalıĢanlarının stres puanları, 5 ve 9.9 yıl arasında çalıĢan alt iĢveren 

çalıĢanlarının stres puanlarından yüksektir. Ağma‟nın (2007) kamu kurumunda 

çalıĢanlar üzerinde yaptığı araĢtırmada, 10-15 yıl çalıĢanların streslerinin yüksek, 5-10 

yıl çalıĢanların ise diğer gruplara göre düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Bizim 

çalıĢmamızda ise çalıĢma yılında artma oldukça stres puanlarında düĢme olması, 

iĢçilerin zaman içerisinde kendilerini kurum ile özdeĢleĢtirmelerinden kaynaklandığı 

söylenebilinir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının günlük çalıĢma süreleri bağlamında ise stres 

kaynaklarının tümünde anlamlı iliĢki vardır. 9 saatin üstünde çalıĢanların 9 saat ve 

altında çalıĢanlardan stres puanları daha yüksektir. 9 saatin üstünde çalıĢanlarda stres 

puanlarının yüksek çıkmasının sebebi, iĢ dıĢında yapacakları sosyal aktivitelerini, evde 

yapılması gereken iĢlerini engelleyecek, bunlar da doğal olarak gerilime ve strese neden 

olacaktır. 
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 Alt iĢveren çalıĢanlarının haftalık çalıĢma süresi de tüm stres vericilerde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur. 45 saat üstünde çalıĢanların 45 saat ve altında çalıĢanlardan puanları 

daha düĢüktür. HemĢireler üzerinde yapılan çalıĢmalarda; Özbay‟ın (2007) yönetici 

hemĢirelerle ilgili çalıĢmasında haftalık çalıĢma sürelerine göre, stres kaynağı 

ölçeklerinde anlamlı farklılık görülmemiĢtir. Bunun yanında Sabuncu vd.(1999) yoğun 

bakım hemĢireleri üzerinde yaptıkları çalıĢmada ise ileri derece anlamlı farklılık olduğu, 

40 saat ve daha az çalıĢanların, 40 saatten fazla çalıĢanlara göre daha az stres puanına 

sahip oldukları görülmüĢtür. Bunda yoğun bakımda çalıĢma Ģartlarının daha ağır olması 

söz konusu olabilir. Bizim çalıĢmamızda ise tam tersi söz konusudur. Bizim çalıĢmamız 

farklı görev alanlarında çalıĢan gruplar üzerinde yapıldığından böyle bir sonuç elde 

edilmiĢ olabilir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının aylık fazla mesai yapma durumlarında kendini 

yorumlamadan kaynaklanan stres vericiler arasında anlamlı iliĢki vardır. Aylık fazla 

mesai yapanların puanları, yapmayanlardan yüksektir. Kendini yorumlamadan 

kaynaklanan bu stresin nedeni, yapılan mesainin karĢılığının alınmamasından 

kaynaklanıyor olabilir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının maaĢlarında kesinti yapılması ile stres kaynaklarından 

sosyal, kendini yorumlamadan kaynaklanan stres vericiler ve toplam puanlar arasında 

anlamlı farklılık vardır. MaaĢını kesintisiz alanların stres puanları kesintili alanlardan 

yüksektir. Buna anlamlı bir yorum getirilememiĢtir. 

MaaĢın zamanında ödenmesinde ise tüm stres vericilerde anlamlı iliĢki vardır. 

MaaĢını zamanında almayanların stres puanları, alanlardan yüksektir. Bireyler 

ihtiyaçlarını alırken alacakları maaĢın tarihine göre anlaĢmalar yaparlar. Eskiden bakkal 

ve marketlerde veresiye alımlar yapılırken günümüzde kredi kartları bu görevi 

üstlenmiĢtir. Zamanı geldiğinde ödenemeyen her gün için ise kredi kartında faiz 

iĢlemektedir. Zamanında alınamayan maaĢtan dolayı ödenemeyen kredi kartı borcu 

katlanarak ödenmekte, bu da bireylerin bütçesini altüst etmektedir. Alt iĢveren 

çalıĢanlarında alınan maaĢın yetersizliğinin yanında, zamanında verilmemesi de stres 

puanlarını artırmaktadır. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının çalıĢma biçimi ile stres kaynaklarından sosyal stres 

vericilerde anlamlı iliĢki vardır. Normal (8-9 saat) çalıĢanların puanları, nöbet usulü 

çalıĢanların puanlarından yüksektir. Özbay‟ın (2007) çalıĢmasında yönetici hemĢirelerin 

çalıĢma biçimi ile stres kaynağı puanında anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır. 

Dalyan (Aycan)‟ın (2010) çalıĢmasında ise sorumlu servis hemĢirelerinin 
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vardiyalı/nöbet usulü çalıĢanlarının, gündüz çalıĢanlardan stres puanları anlamlı Ģekilde 

yüksek bulunmuĢtur. Normal çalıĢma saatlerinde hastanelerdeki yoğun trafik, hastaların 

sıra beklerken yaĢadıkları sıkıntılardan dolayı çalıĢanlarla yaptıkları tartıĢmalar ve buna 

benzer birçok etken çalıĢanların stres puanlarını yükseltmektedir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının baĢka iĢlerde çalıĢtırılması ile tüm stres kaynakları 

arasında anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. BaĢka iĢlerde çalıĢtırılanların stres puanları, 

çalıĢtırılmayanlardan yüksektir. Küçük‟ün (2007) hava trafik kontrolörlüğü yapanlarla 

ilgili çalıĢmasında, asli görevlerinin dıĢında yapılması istenen iĢleri, kendilerine 

dinlenme için ayrılan sürelerin kullanılması, bu yoğunluğa bağlı olarak da 

görevlerindeki performanslarının yer yer düĢmesi sonucu stres oluĢtuğu saptanmıĢtır. 

Genelde tüm çalıĢanların görev alanlarının belirlenmesi aynı yerde, aynı iĢi yapmaları 

kendilerine güvenlerini artırmakta ve iĢi sahiplenmelerine neden olmaktadır. Devamlı 

farklı yerlerde farklı iĢlere yönlendirilmeleri, bir joker gibi kullanılmaları sahiplenme 

duygusunun oluĢumunu engellemektedir. Bu durum da insanlarda stres yaratmaktadır. 

Özellikle alt iĢveren olarak çalıĢanlarda teknik hizmetler dıĢında çalıĢanların görev 

tanımları olmayıp istendiği zaman farklı iĢlerde görevlendirilmektedirler. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının izin kullanma durumları ile tüm stres kaynakları 

arasında anlamlı iliĢki vardır. Ġzin kullanmayan ve bazen kullananlarının puanları, izin 

kullananlardan daha yüksektir. Ġzin, bireylerin en temel ihtiyaçları arasındadır. 

Dinlenmek, sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak ve bir sürede olsa iĢ ortamından uzaklaĢmak 

bireylerin rahatlamalarına neden olmaktadır. Ġzin kullanan bireyler izin dönüĢü iĢlerine 

daha sıkı sarılmakta, performansları yükselmektedir. Özellikle yoğun çalıĢılan 

hastanelerde bu ihtiyaç daha belirgin hissedilmektedir. 

Görevlendirmeyi yapanların sayısında ise stres kaynaklarında sosyal stres 

vericilerde anlamlı iliĢki vardır. Görevlendirmelerini tek kiĢinin yaptığı iĢçilerin stres 

puanları, birden fazla yapanların stres puanlarından daha yüksektir. Güler ve diğerleri 

(2001) kamu kurumlarında çalıĢan sekreterler üzerinde yaptıkları araĢtırmada deneklerin 

%39.2‟sinde birden çok âmir ile çalıĢmanın strese neden olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Bizim çalıĢmamız ise farklı görev alanlarında çalıĢan gruplar üzerinde yapıldığından, 

tek âmirle çalıĢanların stres puanları daha yüksek çıkmıĢ olabilir. Alt iĢveren 

çalıĢanlarının görev alanları belli olmadığı için birçok iĢ birden verilebilmektedir. 

Görevlendirmeyi yapanların sayısı attıkça bir âmirin verdiği görevi yapamadığı zaman, 

diğer bir âmir tarafından baĢka bir iĢte görevlendirildiğini söyleyerek iĢ denetiminden 
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ve âmir baskısından kurtulabilmektedirler. Bu nedenle stres puanları daha düĢük çıkıyor 

olabilir. 

Alt ĠĢveren ÇalıĢanlarının ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği Hizmetlerinin TartıĢılması 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre; alt iĢveren çalıĢanlarının iĢçi sağlığı ve güvenliği 

hizmetlerinden elde edilen bulgular aĢağıda belirtilmiĢtir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının iĢle ilgili kurumda aldıkları eğitimin stres 

kaynaklarından sosyal stres vericiler, iĢle ilgili stres vericiler ve toplam puan arasında 

anlamlı iliĢki vardır. Eğitim alanların puanları, almayanlardan düĢüktür. Sabuncu vd. 

(1999) yaptıkları çalıĢmada hizmet içi eğitim alan hemĢirelerin stres puanlarının 

almayanlardan düĢük olduğu saptanmıĢtır. Ardahan ve Ay (2006) yaptıkları 

çalıĢmalarda yönetim sertifikası bulunmayan yönetici hemĢirelerin stres puanlarının 

arttığını tespit etmiĢlerdir. Eğitim almak, her zaman için yapılacak iĢte kiĢilere kolaylık 

sağlamaktadır. Yaptıkları iĢi öğrenerek uygulamak bireylerin kendilerine güvenlerini 

artırmakta, bu da stres puanlarının düĢük çıkmasını sağlamaktadır. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının fiziksel koĢulları ile stres kaynaklarının tümünde 

anlamlı iliĢki vardır. Fiziksel koĢullara sahip olmayanların puanları, olanlardan 

yüksektir. Hastane gibi bir ortamda çalıĢan bireylerin soyunma odası, çay içme, dinleme 

yeri vb. olanaklarının olmaması, doğal olarak stres puanlarını artırmaktadır.  Bireylerin 

yoğun çalıĢma temposu içerisinde kısa sürelerde sakin bir odada dinlenmeye ve çay 

içmeye ihtiyaçları vardır. Fiziksel koĢulların olması bireylerin dinlenme olanağı 

sağlayacağından iĢte verimi de artırır.  

 Sağlık hizmetinden faydalanma durumları ile stres kaynakları arasında fiziki 

çevreden kaynaklanan stres vericiler hariç diğer tüm stres vericilerle anlamlı iliĢki 

vardır. Sağlık hizmeti alanların stres puanları, almayanların stres puanlarından düĢüktür. 

AraĢtırma hastanelerinde muayene ücretleri, sağlık ocağı ve devlet hastanelerinden 

yüksektir. Ekonomik gücü olmayan bireylerin bu kurumda muayene olmaları ek bir 

masraf demektir. Hastane gibi bir ortamda çalıĢıp bu kurumun özelliklerinden 

faydalanamamanın verdiği sıkıntının bireylerde stres yaratması kaçınılmazdır.   

Aynı Ģekilde iĢçi sağlığı hizmeti ile stres kaynaklarından sosyal stres vericiler, 

iĢle ilgili stres vericiler ve toplam puan arasında anlamlı iliĢki vardır. ĠĢçi sağlığı 

hizmeti alanların stres puanları, almayanların stres puanlarından düĢüktür. ĠĢçi sağlığı 

hizmeti verilmesi hastane çalıĢma koĢullarında önemli bir yer tutar. BulaĢıcı 

hastalıkların, tıbbi atıkların çok olduğu bir ortamda aĢılanma, koruyucu malzemelerden 
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eldiven, gözlük vb. gibi sağlık hizmetlerinin olmaması bireyleri her zaman için tedirgin 

edecektir. Bu nedenle iĢçi sağlığı hizmetinden yaralanmayanların stres puanları 

yüksektir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarına sosyal hizmet verilmesi ile stres kaynakları arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢtür. UlaĢım, kreĢ gibi sosyal hizmetlerden daha 

öncelikli ihtiyaçları olan alt iĢveren çalıĢanları bu hizmetin verilmemesi bir stres etkeni 

değildir. Sosyal hizmetler Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde de belirttiği gibi 

bireylerin zorunlu ihtiyaçlarının giderilmesinden sonra eksikliği hissedilecek bir 

hizmettir.  

SONUÇ 

 

Stres yaĢ, cinsiyet ve meslek ayrımı yapmaksızın tüm insanları etkilemektedir. 

Bireyler gerek iĢ, gerekse özel hayatlarını zorlaĢtıran ve mücadele etmelerini gerektiren 

sayısız olayla karĢı karĢıya kalmaktadırlar. ÇalıĢma hayatında çok sayıda stres faktörü 

bulunmasına bağlı olarak herhangi bir kurumda görev yapan çalıĢanların stres faktör 

dereceleri farklı olabilmektedir. Hastanelerde farklı kadrolarda istihdam edilen 

çalıĢanların aynı eğitimi aldıkları, aynı görevi üstlendikleri halde özlük hakları 

yönünden aralarında önemli farklılıklar bulunmaktadır. Bu farklılıkların çalıĢanlarda 

yoğun strese sebep olduğu gözlemlenmektedir. Bu grupların birbirlerine karĢı tutum ve 

davranıĢları da stresi artırmaktadır. Bizim çalıĢmamız bu grup içerisinde en mağdur 

konumda olduğu düĢünülen “alt iĢveren çalıĢanları” üzerinde yapılmıĢtır. 

Çünkü özellikle son yıllarda yaygın bir iĢ kolu niteliğine bürünen alt iĢverenlik 

geniĢ bir kesimi içinde barındırır hale gelmiĢtir.  Stresin yalnızca çalıĢanlarla sınırlı 

olmayıp onların yakın çevresindeki kiĢileri de dolaylı olarak etkilemesi bu yargıyı 

pekiĢtirmektedir. Bu noktadan hareketle, alt iĢveren çalıĢanları üzerine yapılan bu 

araĢtırmada Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir:  

Alt iĢveren çalıĢanların çoğunluğu kadın olup 30 yaĢ ve altındadır.  Kadınların 

stres puanları erkeklerden fazladır. Benzer bir Ģekilde ilgili literatürde yapılan 

taramalarda da hastane çalıĢanlarının büyük bir kısmının kadınlardan oluĢtuğu ve kadın 

çalıĢanların genelde stres puanlarının erkeklerden fazla olduğu görülmektedir. Bizim 

çalıĢmamız da bunu doğrulamaktadır. Öte yandan bekârların stres puanları evlilerden, 

çocuğu olmayanların puanları da olanlardan yüksek çıkmıĢtır. Evde yaĢayan sayısı 

arttıkça stres puanlarında düĢme, evde çalıĢan sayısı arttıkça ise yükselme görülmüĢtür.  
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Alt iĢveren çalıĢanlarının çalıĢma süreleriyle stres arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında, kurumda çalıĢma süresi ve toplam çalıĢma süresi arttıkça stres puanlarının 

düĢtüğü belirlenmiĢtir. Genel olarak stres kavramı, “Organizmanın içinde bulunduğu 

çevreye karĢı uyum sağlama süreci” olarak tanımlanır.  Alt iĢveren çalıĢanlarında, 

kurumda çalıĢma süreleri arttıkça stres puanlarının düĢmesi bu tanıma uymaktadır. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının günlük çalıĢma sürelerine bakıldığında ise günde 9 

saat ve üstü çalıĢanların, 9 saat ve altında çalıĢanlara göre stres puanları yüksektir. 

Haftalık çalıĢma süresi açısından incelendiğinde de,  45 saatten fazla çalıĢan sekreter 

grubunun stres puanları, 45 saat ve altı çalıĢanlardan daha yüksektir. Fazla mesai 

yapılması da benzer Ģekilde stres yaratan bir faktördür. Fazla mesai yapan grubun stres 

puanları,  yapmayan gruptan yüksek çıkmıĢtır. Bunların sebebi ise iĢ dıĢında yapacakları 

sosyal aktivitelere ve evde yapılması gereken iĢlere zaman ayıramamadan kaynaklanan 

gerilimdir. Ayrıca fazla mesai yapanlara ek bir ücret ve izin gibi motive edici bir 

karĢılık verilmediğinden stres puanları yüksek çıkmıĢtır. 

Alt iĢveren çalıĢanlarının görev tanımlarına bakıldığında en yüksek stres 

puanlarına, iĢle ilgili stres vericiler bağlamında otomasyon görevini yürüten grup, diğer 

stres vericilerde ise sekreterlik görevini yürüten grup sahiptir. Temizlik görevini yürüten 

grubun stres puanı ise diğer gruplardan düĢük çıkmıĢtır. Bu sonuç, iĢyerinin yardımcı 

iĢlerinin (temizlik, yemek, servis, nakliye, güvenlik hizmetleri) alt iĢverene 

verilmesinde kayda değer bir problem çıkmadığını, ancak asli görevlerin bir bölümünün 

alt iĢverene verilmesinde problem çıktığını göstermektedir. 

Alt iĢveren çalıĢanlarında eğitim düzeyleri ve ücretleri yüksek olanların stres 

puanları da yüksek çıkmaktadır. Bunun nedeni, eğitim düzeyi arttıkça mesleki beklenti 

ve ideallerin artıyor olmasıdır. Kendileriyle aynı eğitimi alan ve aynı görevi yapan diğer 

çalıĢanların (genel idari hizmetler, 4/b ve 4/c) hem ücretlerinin yüksek olması, hem de 

döner sermaye ve nöbet ücreti almaları alt iĢveren çalıĢanlarının stres puanlarını 

yükseltmektedir. Ücret, bireyin ekonomik gücünü ve toplumsal statüsünü belirlemede 

önemli bir ölçüt olduğundan eğitimli alt iĢveren çalıĢanlarının stres puanlarının yüksek 

çıkması kaçınılmazdır.  

Alt iĢveren çalıĢanlarının maaĢlarını kesintili ve zamanında alamamaları da 

önemli bir stres faktörüdür. Anket sonuçlarımızda maaĢını zamanında alamayan veya 

kesintili alanların stres puanları, diğer grubun stres puanlarına göre yüksek çıkmıĢtır. 

Görev tanımları yapılmadığından alt iĢveren çalıĢanları, istendiği zaman baĢka 

görevlerde çalıĢtırılabilmektedir. Bu da yine alt iĢveren çalıĢanlarında stres yaratan 
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faktörler arasındadır. Tarafımızca yapılan anket çalıĢmasında baĢka iĢlerde çalıĢtırılan 

grubun, diğer gruptan stres puanları yüksek çıkmıĢtır. Literatür incelemeleri de bunu 

göstermektedir. 

Bir baĢka değiĢken izin konusudur. Alt iĢveren çalıĢanlarında izin 

kullanmayanların stres puanları, izin kullanan gruptan daha yüksek çıkmıĢtır. Çünkü 

izin bireylerin en temel ihtiyaçlarından biri ve iyi bir motivasyon aracıdır. Dinlenmek, 

sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak ve bir süre de olsa iĢ ortamından uzaklaĢmak, bireylerin 

rahatlamalarına olanak sağlamaktadır. Ġzin kullanan çalıĢanlar, izin dönüĢü iĢlerine daha 

sıkı sarılmakta ve performansları yükselmektedir. DinlenmiĢ bir beden ve zihin gücü, 

çalıĢanın iĢyerine olan bağlılığını çoğaltmakta ve yeni bir enerjiyle görevini sürdürme 

kararlılığına ulaĢmasında yardımcı olmaktadır.  

Öte yandan alt iĢveren çalıĢanlarında, görevlendirilmeleri yapanlar açısından tek 

olanların stres puanları, birden fazla olanlardan yüksek bulunmuĢtur.  

Alt iĢveren çalıĢanlarının kurumlarından aldıkları hizmet içi ve mesleki 

eğitimler,  stres düzeylerini düĢürmektedir. ÇalıĢmamızın sonuçlarına göre, böyle bir 

eğitim alanların stres puanları, almayanlardan düĢük çıkmıĢtır. Bireyler yaptıkları iĢi 

öğrenerek uyguladıklarında hata yapma yüzdeleri azalmakta, kendilerine olan güvenleri 

artmaktadır.   

Fiziksel koĢulların sahip olmadaki faktörler, alt iĢveren çalıĢanlarının stres 

puanlarını etkilemektedir. Yoğun çalıĢma temposu içerisinde kısa sürelerde de olsa 

sakin bir odada dinlenebilme ve çay içme ihtiyaçlarını karĢılayabilmeleri 

yorgunluklarını atmalarına, iĢlerinde daha dikkatli olmalarına olanak sağlayacaktır. 

Ġstendiği zaman sağlık hizmetleri alabilenlerin puanları da almayan gruba göre daha 

düĢüktür. Aynı Ģekilde iĢçi sağlığı hizmeti alanların stres puanları almayanlardan 

düĢüktür. ĠĢçi sağlığı hizmeti verilmesi, hastane çalıĢma koĢullarında önemli bir yer 

tutar. BulaĢıcı hastalıkların, tıbbi atıkların çok olduğu bir ortamda aĢılanma, koruyucu 

maske, eldiven ve gözlük gibi hizmetlerin olması bireylerin iĢlerini daha rahat 

yapmalarını sağlayacaktır.  Sosyal hizmet verilmesi ile ilgili stres kaynakları arasında 

anlamlı bir iliĢki çıkmamıĢtır. Sosyal hizmetler zorunlu ihtiyaçların giderilmesinden 

sonra eksikliği hissedilecek bir hizmettir. 

ÇeĢitli kaynaklardan aldığımız ve gözlemlerimizden çıkardığımız sonuca göre, 

alt iĢveren çalıĢanlarının sorunlarıyla ilgili bilgilerimizi bu çalıĢma doğrular niteliktedir. 

Çağımızın hastalığı olarak adlandırılan stresin, her zaman kötü ve kaçınılması gereken 

bir durum olmadığı, ancak aĢırı stresin bireye zarar verdiği, hastalıklara, performans 
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düĢüklüğüne neden olduğu söylenebilir. Bireyin bu durumu ise içinde bulunduğu örgütü 

etkileyecek, bunun sonucunda da örgüt bireyden istediği verimi alamayacaktır.  Bu 

nedenle örgütlerin çalıĢtırdıkları bireylerin stres kaynaklarını belirleyip bu kaynakları 

yok etmeye ya da en asgari düzeye indirmeleri gerekir.  

Yukarıda yer alan saptamaların doğrultusunda alt iĢveren çalıĢtıran kurumlara 

önerilerimiz aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 Günlük çalıĢma saatlerinin 8-9 saat, haftalık çalıĢma saatlerinin ise 40 

saati geçmeyecek Ģekilde düzenlenerek çalıĢanların sosyal hayatlarına ve 

ailelerine ayırabilecekleri zaman dilimleri sağlanmalıdır. 

 Zorunlu olarak yapılması gereken fazla mesailerde çalıĢanlara ücret ve 

izin verilerek motivasyonları artırılmalıdır. 

 Göreve yeni baĢlayanlara adaptasyon süreci bilgileri, eski personele ise 

bilgilerini pekiĢtirmek, yenilikleri aktarmak için hizmet içi eğitim 

programları verilmelidir. 

 ÇalıĢma ortamındaki fiziksek koĢullar (giyinme, çay içme odası vb.) 

iyileĢtirilerek çalıĢanlara dinlenme olanağı sağlanmalıdır. 

 ĠĢçi sağlığı hizmetleri (koruyucu maske, aĢılanma, kaza önleme vb.) 

artırılarak çalıĢan bireyin kuruma karĢı güven duygusu pekiĢtirilmelidir. 

 MaaĢlarını zamanında ve kesintisiz almaları sağlanarak çalıĢma Ģevkleri 

artırılmalıdır. 

 Adil bir ücret dağılımı yapılmalı, aynı iĢi yapan, eğitim düzeyi aynı olan 

bireylerin ücretlerinin de eĢit olması ve yapılan ek ödemelerin bu 

çalıĢanlara da verilmesi sağlanmalıdır. 

 Görev tanımları yapılarak, belirsizliklerin ortadan kaldırılması ve baĢka 

iĢlerde çalıĢtırılmamaları sağlanmalıdır. 

 Yıllık izinlerini iĢlerini aksatmayacak Ģekilde düzenli kullanmaları 

sağlanmalıdır. 

 Sağlık hizmetlerini kurum içerisinde alabilmeleri sağlanmalıdır. 

 ÇalıĢan bireylerin birbirleriyle kaynaĢmalarını sağlamak için sosyal 

aktiviteler düzenlenmeli, çalıĢanlar arasında kadrolu, sözleĢmeli ve Ģirket 

iĢçisi gibi ayrımlar kaldırılmalıdır. 
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EKLER 

 

HASTANE ÇALIġMA KOġULLARININ ALT ĠġVEREN ÇALIġANLARINDA 

OLUġTURDUĞU STRES VE ETKĠLERĠ  

ANKET FORMU 

Sayın SözleĢmeli Personel, 

 Bu çalıĢma, sizlerin sözleĢmeli personel olarak hastane çalıĢma koĢullarından ne 

kadar stres yüklendiğinizi ölçmeye yöneliktir.  Vereceğiniz yanıtların içten olması 

çalıĢma sonucunun güvenilir olmasını sağlayacaktır. Bu bir tez çalıĢması olup, verileri 

sadece bilimsel araĢtırma amacıyla kullanılacaktır. Ġlgileriniz ve yardımlarınız için 

teĢekkür ederiz. 

 

I.DEMOGRAFĠK SORULAR 

1. Cinsiyetiniz :   (   ) Kadın   (   ) Erkek 

2. YaĢınız        : ………… 

3. Medeni Durumunuz :   (   ) Evli            (   ) Bekar          (  ) Dul            (  ) BoĢanmıĢ 

4. Eğitim seviyeniz:             

   (   ) Okuryazar değil    (   ) Okuryazar    (   ) Ġlköğretim        (   ) Lise       (  ) Üniversite    

(   ) Yüksek Lisans 

5. Oturduğunuz konutun ödeme durumu?   

   (   ) Kira Ödemiyorum(baĢkasının evi)          (   ) Kira                (   ) Kendi Evim          

6. Evinizde sizin dıĢınızda yaĢayan kiĢi sayısı:  

   (  ) EĢ………      (  )Çocuk(lar)……..                             (  )Diğer……… 

7. Kaç yıldır çalıĢıyorsunuz?.  ……….. 

8. Sizin dıĢınızda evde kaç kiĢi çalıĢıyor:……… 

9. Bu kurumda kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? ……….. 

10. ĠĢinize ara verdiniz mi?    Evet (   )……………..(ay/yıl)belirtiniz                (  )Hayır       

11. Kurumunuzdan aldığınız  maaĢ durumunuz. 

   (   ) Asgari ücret       (   ) 650-750             (   ) 750 üzeri-850                (   ) 850üzeri-

950     (   ) 950 üzeri 

12. Görev Alanınız:  (   ) Sağlık Personeli           (   ) Temizlik Personeli             (   

)Sekreterlik Hizmetleri   

   (   ) Teknik Hizmetler        (  ) Otomasyon Hizmetleri 

13. ÇalıĢma Alanınızda Hangi Fiziksel KoĢullara Sahipsiniz? (   ) Giyinme-Soyunma 

Odası (   ) Çay içme yeri           (  ) Dinlenme Odası  (   ) 

Diğer………………………………. 

14. Günlük ortalama çalıĢma saatiniz ne kadardır ?: …………………..saat 

15. Haftalık ortalama çalıĢma saatiniz ne kadardır ? : …………………saat 

16.Aylık fazla mesai yapıyor musunuz?    (  ) Hayır        (   ) Evet …………. gün   veya 

…….…… saat 

Cevabınız hayır ise;  19. soruya geçiniz. 

17. Fazla mesainizin karĢılığını ne olarak alıyorsunuz ?   (   ) Ücret                 (   ) Ġzin     

  (   )  Diğer………………..…………… 

18. MaaĢınızı kesintisiz alıyor musunuz ? (   ) Evet                  (   ) Hayır 

19. MaĢınızı sözleĢmede belirlenen tarihte alıyor musunuz:  (   ) Evet                  (   ) 

Hayır 

20. ÇalıĢma biçiminiz nasıl ?   (   ) Vardiyalı       (   ) Nöbet       (   ) 24 saat        (   ) 

Normal Mesai (8-9 saat)  

      (   ) Diğer açıklayınız:………………………………………………………… 

21. Yaptığınız iĢle ilgili kurumda herhangi bir eğitim aldınız mı ? (   ) Evet      ( ) Hayır 
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22. ÇalıĢtığınız Ģirketin sağladığı sosyal hizmet var mı?  (    ) Hayır             (   ) 

Evet..belirtiniz.   (    ) UlaĢım   (   ) KreĢ    (   ) Diğer…………………………..                                                                                          

23.Yıllık izinlerinizi tam olarak alabiliyor musunuz?  (  ) Evet        (  ) Hayır     (  )Bazen 

24. Ġhtiyacınız olduğu her durumda kolaylıkla sağlık hizmetinden yararlanabiliyor 

musunuz?   

     (   ) Evet               (   ) Hayır                  (   ) Bazen 

25. ĠĢçi sağlığı hizmetlerinden yararlana biliyor musunuz?  (  ) Hayır     

  (  ) Evet……..belirtiniz. (   ) Koruyucu malzeme(maske, eldiven, gözlük vb.(   

)AĢılanma hizmetleri 

 (   ) Kazalardan korunma (   ) Hizmet içi eğitim   (  )  

Diğer……………………………………………….. 

26. Görevli olduğunuz iĢler dıĢında  baĢka iĢlerde de çalıĢtırılıyor musunuz?   (   ) Evet       

(   ) Hayır 

27. Günlük görevlendirmelerinizi kim yapıyor ?  

Birden fazla Ģık iĢaretleyebilirsiniz. 

    (   ) ġirket yöneticisi (   ) Kurum yöneticisi (    ) Birim sorumlusu  (    ) Hepsi   

    (    ) Diğer………………………………………  

 
 

MAYERSON’UN STRES KAYNAĞI ÖLÇEĞĠ 

 

Yönerge: AĢağıdaki durumlar stres verici olarak bulduğumuz günlük Ģartlardır. Her 

birini okuyarak, sizin için bunlar hangi sıklıkta oluyorsa o sıklığın numarasını satırın sol 

tarafındaki parantez içine yazınız. 

S: Sosyal Stres Vericiler,  Ġ: ĠĢle Ġlgili Stres Vericiler, KY: Kendini Yorumlama 

Biçiminden Kaynaklanan Stres Vericiler, F: Fiziki Çevreden Kaynaklanan Stres 

Vericiler. 

l: Asla 2: Seyrek Olarak 3: Bazen 4: Sık Sık 5: Her Zaman 

 

(....) 1. Yabancılarla karĢılaĢmaktan rahatsız olurum.(S)/ (KY) 

(....) 2. Bir grup önünde konuĢurken rahatsız olurum. (KY) 

(....) 3. Ġstediklerimi yapıp yapamayacağım konusunda kuĢku duyarım. (KY) 

(....) 4. Birlikte çalıĢtığım insanların yaptığım iĢ konusunda fikirleri yok. (I) 

(....) 5. Amirlerimle görüĢ ayrılıklarım var. (I)/(S) 

(....) 6. ĠĢte zamanımı alan, birbirleri ile çatıĢanlardır. (I) 

(....) 7. "Yöneticilik" konusunda kendime güvenmiyorum. (I) 

(....) 8. "Yönetim" iĢim arasında yeni taleplerde bulunarak beni engeller. (I) 

(....) 9. ÇalıĢmam gerekenlerle benim bölümüm arasında çatıĢma var. (I) 

(....)10. Sadece yaptığım iĢ yetersiz olduğunda beni hatırlarlar. (S) 

(....)11. Beni etkileyecek olan kararlar ve değiĢiklikler, bilgim olmadan veya bana 

sorulmadan yapılır. (I) 

(....) 12.Yapacak çok iĢim ve çok az zamanım var. (KY) 

(....) 13. ĠĢimde yaptıklarımdan daha fazla niteliklerim olduğunu düĢünüyorum. (KY) 

(....) 14. ġu sırada yapmakta olduğum iĢ için yetersiz olduğumu hissediyorum. (KY) 

(…) 15.Yakın olarak çalıĢtığım mesai arkadaĢlarım, benden daha farklı alanlarda eğitim 

yapmıĢlar. (I) 

(....) 16. ĠĢimi yapabilmem için, baĢka bölümlere de gitmem gerekir. (I) 

(…) 17. ĠĢyerimdeki insanlarla veya ailemle olan çatıĢmaları çözümleyemem. (I)/(S) 

(....) 18. Diğer bölümlerle olan çatıĢmaları çözümleyemem. (I) 

(…)19. Birlikte çalıĢtığım insanlardan çok az kiĢisel destek alırım.(S)/(I) 
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(...) 20. Bir plan üzerinde çalıĢmak yerine vaktimi onunla ilgili güçlükleri yenmek için 

harcıyorum. (I) 

(...) 21.Fazla mesailer ve hafta sonunu da içine alan iĢ koĢullarım sebebiyle ailemin 

baskısını hissediyorum.(S) 

(....) 22. Kendi kendime zaman sınırlamaları koyarım. (KY) 

(....) 23. Daha alt derecedeki kiĢilere ve çocuklara olumsuz bir Ģey söylemem zor olur. 

(S) 

(…) 24. Saldırgan kiĢilerle baĢa çıkmakta güçlük çekerim. (S) 

(....) 25. Pasif kiĢilerle iĢ yapmakta güçlük çekerim. (S) 

(....) 26. Birbirleri ile çakıĢan sorumluluklar beni güç durumda bırakır. (I) 

(....) 27. YaĢıtlarım arasındaki bir çatıĢmada hakemlik yapmaktan rahatsız olurum. (S) 

(...) 28. Benden küçükler (veya çocuklar) arasındaki bir çatıĢmada hakemlik yapmaktan 

rahatsız olurum. (S) 

(....) 29. YaĢıtlarımla çatıĢmaya girmekten kaçınırım. (S) 

(....) 30. Amirlerimle çatıĢmaya girmekten kaçınırım. (S) 

(....) 31. Astlarımla çatıĢmaya girmekten kaçınırım. (S) 

(....) 32. KarmaĢık iĢler canımı sıkar. (I) 

(....) 33. KiĢisel ihtiyaçlarım, iĢyerim ile çatıĢma halindedir. (I)/ (KY) 

(....) 34. Gürültülü çevrem beni rahatsız ediyor. (FÇ) 

(....) 35. Bir iĢ üzerinde dikkatimi toplamakta zorluk çekiyorum. (KY) 

(....) 36. EĢimin benden birçok istekleri var. (S) 

(....) 37. Ebeveynimin sağlığıyla ilgilenmem gerekli. (S) 

(....) 38. Çocuklarımla iletiĢim kurmakta güçlük çekiyorum. (S) 

(....) 39. Hissettiklerimi söylemekte güçlük çekiyorum. (KY) 

(....) 40. ÇalıĢtığım yerde çok sigara içiliyor. (FÇ) 

(....) 41. ÇalıĢtığım yerdeki koku beni rahatsız ediyor. (FÇ) 

(....) 42. Oldukça gürültülü bir yerde çalıĢıyorum. (FÇ) 

(....) 43. Oturduğum yerdeki çevre kirliliğinden Ģikayetçiyim. (I)/ (FÇ) 

              STRES BELĠRTĠLERĠ 

(…) 44.Stresli durumlarda en çok psikolojim etkilenir, depresyona girerim, enerjimim 

bittiğini ve sürekli  

             yorgunluk hissederim.                 

(….) 45.Stresli durumlarda öncelikle fiziksel belirtiler gösteririm, yüzümde ve cildimde 

döküntüler ya da  sivilceler oluĢur.                   
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