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Bu araĢtırmanın amacı, eğitim örgütü yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları, stresle 

baĢa çıkma tarzları ve benlik saygısı düzeylerinin birbirleriyle olan iliĢkisini 

belirlemektir. Bu çalıĢma EskiĢehir il merkezinde çalıĢan, resmi ilk ve ortaöğretim 

kurumu yöneticileriyle gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma modeli olarak genel tarama modeli seçilmiĢtir. Bu model çerçevesinde „Stres 

Ölçeği‟ „Stresle BaĢa Çıkma Ölçeği‟ ve „Benlik Saygısı Ölçeği‟, kullanılmıĢ ve 

katılımcıların demografik özelikleri belirlenmiĢtir. 

Yapılan analizler sonucunda eğitim yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları; iĢyerinde 

çok fazla sorumluluk yüklenmek ve sorumlulukların yeterince belirgin olmayıĢı, çok 

fazla iĢ yapmak zorunda kalmak iĢte çok fazla acil olaylar oluĢu, düzensiz çalıĢma 

saatleri ve amirlerle ilgili sorunlar/değerlendirmedeki adaletsizlikler olarak 

belirlenmiĢtir. 

 Eğitim yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzlarından en fazla „Kendine güvenli’ ve 

„İyimser yaklaşımı’ tercih ettikleri, benlik saygısı düzeylerinin de orta ve yüksek 

düzeylerde yer aldığı sonucuna varılmıĢtır. Stres kaynağının arttıkça „Kendine güvenli’ 

ve ‘İyimser yaklaşım’ baĢa çıkma tarzlarını tercih etme oranının düĢtüğü buna karĢılık 

„Kendine güvensiz yaklaşım’, ‘Boyun eğici yaklaşım’ ve ‘Sosyal destek arama 
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yaklaşımı‟ oranının yükseldiği gözlemlenmiĢtir. Ayrıca stres kaynağının etkisi arttıkça 

„Benlik saygısı‟ düzeyinde düĢüĢ görülmektedir.  

 

Eğitim örgütü yöneticilerinin benlik saygısı düzeyleri ile stresle baĢa çıkma tarzları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde ise benlik saygısı düzeylerinin, „Kendine güvenli 

yaklaşım’ ve  „İyimser yaklaşımla‟ pozitif, „Kendine güvensiz yaklaşım’, „Boyun eğici 

yaklaşım’ ve „Sosyal destek arama‟ davranıĢıyla negatif bir iliĢki içerisinde olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

 

Kendine güvensiz yaklaĢım ve sosyal destek arama yaklaĢımı kullanımının yaĢ ve 

kıdem artıĢıyla arttığı, kendine güvenli yaklaĢımının kullanımı ile yaĢ ve kıdem arasında 

ise negatif iliĢki gözlemlenmiĢtir. Bu sonuç daha genç ve daha kıdemsiz okul 

müdürlerinin kendine güvenli yaklaĢımı, yaĢça büyük ve kıdemlilere göre daha fazla 

tercih ettiklerini göstermektedir. 

 

Anahtar kelimeler: Stres, Stres Kaynakları, Stresle BaĢa Çıkma Tarzları, Benlik 

Saygısı, Eğitim Yöneticileri 
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ABSTRACT 

Canan MADENOĞLU 

Department of Communication 

Anadolu University, Graduate School of Social Sciences 

Advisor: Prof.Dr. Sezen ÜNLÜ, November 2010 

THE RELATIONSHIP BETWEEN SELF- ESTEEM LEVEL AND 

ORGANIZATIONAL STRESS FACTORS, WAYS OF COPING WITH STRESS 

OF SCHOOL DIRECTORS 

The main aim of this study is to bring to light the school directors‟ organizational stress 

factors, coping strategies with stress used by them,  their self esteem level and to find 

out relationship between them.  

This research was carried out with public primary and secondary schools directors  in 

Eskisehir province. 

The survey research method was used in this study. For measurement  „Stress Audit‟,  

„Ways of Coping Inventory‟ and  „Self-Esteem Scale‟ were used, and also some 

demographic questions were asked as a questionnaire. 

It was determined that the school directors‟ organizational stress factors are, „taking on 

so many responsibilities‟, „lack of well determined  responsibilities‟, „work overload‟, 

„emergent situations on work‟, „irregular working hours‟, „problems concerned with 

superiors and unfair valuations‟. 

The results show that participants prefer „self-confident‟ and „optimistic approaches‟. It 

was found that their self- esteem levels are medium and high levels. 

http://www.yeminlisozluk.com/index.php?kelime=study
http://www.yeminlisozluk.com/index.php?kelime=was
http://www.yeminlisozluk.com/index.php?kelime=out
http://www.yeminlisozluk.com/index.php?kelime=with
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There is a positive correlation between source of  „stressors‟ and „helpless‟, 

„submissive‟  „seeking social support‟ approaches. On the other hand, there is a negative 

correlation between source of  „stressors‟ and „self-confident‟, „optimistic‟ approaches. 

It was obtained that, there is negative correlation  between impact of stres sources and 

their self-esteem level. As  the impact of stres sources increases, there is a significant 

decrease on their self esteem scores. 

Additionally, there is a significant relationship  between  school directors‟  „ways of 

coping stress‟ and their self-esteem level. There is a positive correlation between their 

self-esteem level and „self-confident‟  „optimistic approaches‟. There is a negative 

correlation between their self-esteem level and „helpless‟, „submissive‟  „seeking social 

support‟ approaches. 

According to the data obtained from this study, there is a positive correlation between 

seniority -age  and „helpless‟,  „seeking social support‟ approaches. On the other hand  

there is a negative correlation between seniority -age  and „self-confident‟  approach. 

Negative  correlation  results show that the school directors  with less seniority prefer 

more „self-confident‟  approach as compared with ones with more seniority. 

Key Words: Stress, Stressors, Ways of coping with stres, Self-esteem, School director. 
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ÖNSÖZ 

Eğitim sisteminin en yaygın örgütlerinden olan okulların yönetilmesinde görev alan 

yöneticilerin, örgütsel stres kaynakları, stresle baĢa çıkma tarzları ve benlik saygısı 

düzeylerinin eğitim örgütlerindeki verimliliği etkilediği düĢünülmektedir.  

Bu araĢtırma ile eğitim yöneticilerinin iĢ gördükleri ortamda maruz kaldıkları stres 

kaynaklarını, bunlarla baĢa çıkma tarzlarını, benlik saygısı düzeylerini ve bunların 

birbirleriyle olan iliĢkilerini ortaya koymak amaçlanmıĢtır. 

Bu araĢtırmayı gerçekleĢtirmeme olanak ve katkı sağlayan ve beni her konuda değerli 

görüĢleriyle destekleyen danıĢmanım Prof. Dr. Sezen Ünlü‟ye, emekleri için sonsuz 

teĢekkürlerimi sunarım. 

Ġzleme jürilerinde ve sonrasında bilgi ve deneyimleri ile bana yol gösteren ve motive 

eden değerli hocalarım Prof. Dr. Haluk Yüksel‟e, Yard. Doç.Dr Nuray Tokgöz‟e, tüm 

bu süreçte desteğini esirgemeyen Prof.Dr. Deniz TaĢcı‟ya, ArĢ.Gör. 

Dr. Meltem Gönden Öktem‟e ve verilerin analizleri konusundaki emeklerinden dolayı 

Yard. Doç.Dr. Nevzat Bilge Ġspir‟e, önerileriyle katkıda bulunan Prof. Dr. Suat 

Gezgin‟e ve Doç. Dr. Erhan Eroğlu‟na en içten teĢekkürlerimi sunarım. 

Bu çalıĢmanın gerçekleĢtirilmesi için veri toplama araçlarını cevaplayan meslektaĢlarım 

okul müdürlerine katkılarından dolayı teĢekkür ederim. 

Bu süreçte manevi destek aldığım eĢim, kızım, aileme özverileri ve değerli arkadaĢım 

Esin Kavga‟ya destekleri için teĢekkürlerimi sunarım. 

EskiĢehir, 2010 Canan MADENOĞLU 
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1.GĠRĠġ 

Bu bölümde araĢtırmanın problemi açıklanmıĢ, amaçlarına ve önemine yer verilmiĢtir. 

1.1. Problem 

Bireylerin belirli amaçları gerçekleĢtirmek için iĢbirliği yapma gereksinimiyle bir araya 

gelmesinden doğan örgütler, insanlığın tarihi kadar eskidir. 

Ġnsan toplum denen bir sosyal çevrede doğar yaĢar ve ölür. Bu süreçte gerek ilkel 

gerekse de geliĢmiĢ toplumlarda diğer bireylerle iletiĢim içerisinde bulunur. Böylece 

bireyler farkında olmaksızın örgütlenmiĢ ve birbirlerinin gereksinme duydukları Ģeyleri 

kendiliklerinden karĢılıklı olarak tamamlamıĢlardır ( Tortop vd., 1993, s.71). 

Örgütler insanların bir takım gereksinimleri karĢısında ortaya çıkan yapılardır. 

Yeryüzündeki ilk örgütler, insanların gereksinimlerini karĢılamak amacıyla verdiği 

uğraĢılar sırasında, bu ihtiyacını baĢka birinin ya da birilerinin yardımı olmaksızın 

karĢılayamayacaklarını anlamalarıyla ortaya çıkmıĢtır ( Karakoç, 1989,s. 81). 

Ortak amaçların gerçekleĢtirilmesi için iĢbirliği yapma gereksiniminden doğan 

örgütlerin ne olduğuna iliĢkin farklı tanımlar yapıla gelmiĢtir.  

Örgütün ne olduğuna iliĢkin tanımlardan birisi tanınmıĢ yönetim bilimci Barnard‟a 

aittir. O‟na göre örgüt, iki ya da daha fazla kiĢinin bilinçli olarak eĢgüdümlenmiĢ 

etkinlikleri sistemidir (Aydın, 1994, s. 14). 

Belli amaçlar doğrultusunda önceden tanımlanan hedefleri gerçekleĢtirmek için 

oluĢturulan örgütler, bu amaçlarını gerçekleĢtirmek için bireyleri bir araya getirirler ve 

ortak amaç var olduğu sürece varlıklarını sürdürebilirler. 

Örgütler, toplumun iĢleyiĢ biçimini belirleyen temel araçlardır. Ne türde olursa olsun, 

örgüt ile özdeĢleĢen kavram yönetimdir (GümüĢ, 1999, s. 9). Amaçlanan iĢin ya da 

iĢlerin baĢarılması için diğer insanları örgütleyen, grubun çabasını aynı hedefe yönelten, 

denetleyen ve onların isteklerini gerçekleĢtirmeye çalıĢan insanlar her zaman var 

olmuĢtur (Kaya, 1993, s.31). 
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Örgütün amaçlarına etkili ve verimli bir biçimde ulaĢmak için, yaratıcılık, planlama, 

örgütleme, yöneltme, koordinasyon ve kontrol iĢlevlerini, sistemsel omurga üzerinde, 

olumlu bir iç çevre yaratarak ve dıĢ çevre ile uyumlu olarak yürütmekle yükümlü 

(Budak,1998, s.7) olan yöneticiler üstlendikleri görevleri yerine getirmek için tüm 

kaynakları kullanarak bir anlamda hem bilim her sanat icra ederler. 

 

Toplumun eğitim gereksinimlerini karĢılamak amacıyla kurulan eğitim örgütünü, etkin 

bir biçimde yönetmek, geliĢtirmek ve okulda bulunan tüm güçleri amaçlar 

doğrultusunda eĢgüdümleme süreci ise eğitim yöneticilerinin sorumluluğundadır. 

Eğitim yöneticisi; öğretmen, iĢgören, öğrenci, veli, çevre liderleri, çevredeki yerel 

yöneticiler, merkez örgütü ve politikacılar gibi farklı eğitim ve kültür düzeyinde 

bulunan, farklı beklentileri olan öğelerle iliĢkiler kurmak, onların çeliĢkili beklentilerini 

bağdaĢtırarak demokratik yönetimi sürdürmek zorundadır (Kaya, 1993, s.132). 

Okul denilen açık sistemin etkililiğinden, çevreye uyumunu sağlamaktan, etkin bir 

biçimde sürekliliğinden, örgüt içinden ve dıĢından gelen istekleri yanıtlamaktan 

sorumlu kiĢi de okul müdürüdür (Çelikten, 2008,s.122 ). 

Diğer örgütlere göre informal yanı formal yanından daha güçlü olan okullarda 

yöneticilerin kiĢilik, beceri, tutum ve davranıĢları okulun hem kurumsal hem de birey 

boyutlarına etki etmektedir. Bu etkinin okulun amaçlarının gerçekleĢtirilmesine olumlu 

yönde katkı yapmasının, yöneticilerin davranıĢlarının etkililik derecesine bağlı olduğu 

söylenebilir. 

Modern çağda iletiĢim ve teknolojide hızlı bir biçimde yaĢanan geliĢmeler, insan 

yaĢamının tüm boyutlarını etkilemektedir. Söz konusu geliĢmelerin avantajlarının 

yanında, dezavantajlarının da olduğu bir gerçektir. 

 

Yöneticiler, örgütü amaçlarına ulaĢtırmak için, zihinsel ve fiziksel kapasitelerini 

zorlayarak çalıĢmak durumunda kalmaktadırlar. Son yıllarda örgütlerin çeĢitli 

kademelerinde görev alan farklı yaĢ ve cinsiyetteki pek çok yöneticide giderek artan bir 

Ģekilde görülen fizyolojik ve psikolojik rahatsızlıkların temelinde büyük ölçüde stresin 

yattığı bilinmektedir. Ayrıca stresin etkileri yöneticilerle sınırlı kalmamakta, aldıkları 



3 

kararların kalitesinde düĢme ve yönetsel etkinlikte azalma ve diğer bireyleri olumsuz 

etkileme biçiminde yansımaktadır.  

 

Ġnsanoğlu yaĢadığı sürece kendisi için en önemli olan olgulara, yani güce ve baĢarıya 

motivasyonun yüksek olduğu bir yaĢam Ģekli ile ulaĢabilir.  

Çünkü huzurlu ve tatmin olmuĢ ve benlik saygısı yüksek olan bir birey, kendini ve 

çevresini motive edebilir, kendine güvenebilir ve bu ruh hali, bireyin yaĢam kalitesi ve 

baĢarısı üzerinde pozitif yönde etkili olabilir. 

 

ĠĢ hayatında motivasyonun önemi çağımızda herkesçe bilinmekte ve motivasyon 

arttırıcı çalıĢmalar önemli örgütlerde giderek daha da fazlalaĢmaktadır. Çünkü çalıĢan 

ve iĢverenin iĢbirliği, uyumu ve koordinasyonu sonucu ortaya çıkacak güç, iĢ hayatında 

kiĢileri baĢarıya taĢıyacak en önemli unsurlardan biridir. Ġhtiyaçları karĢılanmıĢ ve 

sosyal durumu yeterli düzeyde olan, ait olma ve sevilme ihtiyacını gerçekleĢtirmiĢ birey 

iĢ gücü olarak baĢarı ihtiyacını hisseden, potansiyelinin farkında olan ve bunu en üst 

düzeyde gerçekleĢtirmek için çaba gösterendir. Nitekim Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi incelendiğinde, bireyin ihtiyaç sıralaması bunu doğrular; 

 

 I  fizyolojik ihtiyaçlarının giderilmesi (beslenme-barınma gibi) , 

II  güvenliğinin emniyette olması, 

III  ait olma ve sevilme ihtiyacının karĢılanması,  

IV  benlik saygısı, baĢarı ve uzmanlaĢma ihtiyacı,  

V kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı  

 

Örgütlerde göz önünde bulundurması gereken en önemli unsur, çalıĢanlarının temel 

ihtiyaçlarının gerekli Ģekilde karĢılandığından emin olunması gerekliliğidir. Çünkü 

temel gereksinimlerinde eksiklik olan insanın baĢarıya ulaĢması oldukça güçtür. 

  

Bu bağlamda motivasyon teorisinden yola çıkılarak, çalıĢma yaĢamına ve bu genel 

çerçevenin içinde yer alan, tamamıyla insan üzerinde çalıĢan eğitim kurumlarına 

bakıldığında; eğitim yöneticilerinin baĢarılı olmalarının, görevlerine uyum 

sağlamalarına bağlı olduğu düĢünülmektedir ve örgüte uyum sağlamak, bireyin sistemle  
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ahenk içinde, ihtiyaçları giderilmiĢ, güvende, aidiyet duygusu olan bireyler olmasını 

gerektirmektedir. 

 

Ġnsan için var olan sistemlerin baĢında gelen eğitim sisteminin en önemli öğesi ve odak 

noktası insandır, tüm çabalar ve hedefler insana yöneliktir. Bu özelliğinden dolayı 

eğitim kurumlarının ve eğitim yöneticilerinin toplumsal sorumluluğu, taĢıması gereken 

nitelikler ve iĢ uyumu oldukça önemlidir. Literatürde eğitim yöneticilerinden beklenen 

özellik ve niteliklere bakıldığında; 

 

Özdemir (1998) eğitim yöneticilerinin düzenleyici, öğretim lideri, iletiĢim becerisine 

sahip, iĢgörenlere bireysel inisiyatif veren, bütünleyen denetleyen, fikir ayrılıklarına 

toleranslı, insan kaynaklarının optimal kullanılması için problem çözebilen, güdüleme 

gücü olan, yaratıcı, yeniliklere adapte olabilen bireyler olması gerekliliği üzerinde 

durmuĢtur. 

 

Gregory (1996) eğitim politikası üretenlerin amaçlarını gerçekleĢtirmedeki baĢarı ya da 

baĢarısızlığın üzerinde ancak kısıtlı kontrollerinin bulunduğu faktörlere bağlı olduğunu 

belirtirken, bu baĢarının önemli ölçüde iĢ görenleri motive edebilen, vizyoner, 

geliĢmeye açık, katılımcı okul yöneticilerinin varlığına bağlı olduğuna değinmektedir. 

Okul yöneticilerinin tüm kurumu temsil edecek nitelikte, hedeflere yönelik katılımları 

sağlayabilen, adil, paylaĢımcı, demokrat, çatıĢmaları çözebilen, iletiĢim becerilerine 

sahip, bütçeyle baĢa çıkabilen, bireyler olası gerektiği üzerinde durmaktadır. 

 

Kaya (1993) yöneticilerin kendi yönetim anlayıĢı ile farklı algılamalar arasında 

bağdaĢtırma yapma becerisine sahip, çeliĢkili beklentilere nasıl yanıt vereceğini bilen, 

uygun davranıĢ biçimlerini sergileyen bireyler olması gerekliliğine dikkat çekmektedir. 

 

Tüm bu beklentilerin yerine getirilmesi, girdisi ve çıktısı insan olan bir kurumda sırtında 

ağır bir toplumsal yükümlülüğün baskısını hisseden eğitim yöneticileri,  kaçınılmaz 

olarak stres yüklenirler.  

 

Ayrıca bu beklentilerin yerine getirebilmesi için okul yöneticilerinin öncelikle kendi iĢ 

doyumları, moral ve motivasyonlarının yüksek, ruh ve beden sağlıklarının yerinde 

olması gerekmektedir.  
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Bunun yanı sıra benlik saygısı yüksek olan bireylerin beklentileri ve tutumlarının, onları 

daha çok bağımsızlığa ve yaratıcılığa yönlendirdiği, daha atılgan, daha çok baĢarı 

bekleyen ve gayretli sosyal davranıĢlar göstermelerini olanaklı kıldığı (Tufan ve Yıldız, 

1993, s.11) gerçeğinden yola çıkarak okul yöneticilerinin de benlik saygısı düzeyinin 

yüksek olması gerekliliği düĢünülmektedir. 

Eğitim sisteminin en yaygın örgütlerinden olan okulların yönetilmesinde görev alan 

yöneticilerin de diğer örgütlerde var olan benzer bir yönetsel stresin etkisi altında 

çalıĢıyor olabilecekleri düĢüncesi, bu araĢtırmanın gerçekleĢtirilmesinin temel 

nedenidir. Bu düĢünceden hareketle çalıĢmanın amacı, ilk ve orta öğretim kurumu 

yöneticilerinin karĢılaĢtıkları örgütsel stres kaynaklarını, bunlarla baĢa çıkma tarzlarını 

ve benlik saygısı düzeyleri belirleyebilmek ve bunların birbirleriye olan iliĢkilerini 

ortaya koyabilmektir. 

Eğitim yöneticilerinin örgütsel stres kaynaklarını, baĢa çıkma tarzlarını ve benlik saygısı 

düzeylerinin birbirleriyle olan iliĢkisini belirlemeye yönelik bu araĢtırma bulgularının, 

örgütlerini etkili kılmak ve yaĢatmak amacında olan eğitim yöneticilerine katkı sunacağı 

düĢünülmektedir.  

1.2. Amaç 

AraĢtırmanın temel amacı, EskiĢehir Merkez ilçelerde bulunan Resmi Ġlk ve Orta 

Öğretim kurumu yöneticilerinin örgütsel stres kaynaklarının, stresle baĢa çıkma 

tarzlarının ve benlik saygısı düzeylerinin birbirleriyle olan iliĢkisinin ortaya konmasıdır. 

Bu temel amaçla aĢağıdaki sorulara yanıt aranacaktır. 

1. Eğitim örgütü yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları nelerdir? 

2. Eğitim örgütü yöneticileri tarafından benimsenmiĢ stresle baĢa çıkma tarzları 

nelerdir? 

3. Eğitim örgütü yöneticilerinin benlik saygısı hangi düzeydedir? 

4. Eğitim örgütü yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları ile ve stresle baĢa çıkma 

tarzları arasındaki iliĢki nedir? 
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5. Eğitim örgütü yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları ile benlik saygıları 

düzeyleri arasındaki iliĢki nedir? 

6. Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları ile benlik saygıları 

düzeyleri arasındaki iliĢki nedir? 

7. Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları ve benlik saygıları 

düzeyleri ile demografik değiĢkenler arasında fark var mıdır? 

1.3. Önem 

Bireyin kendini ifade edebileceği ve kiĢisel ve örgütsel hedeflere yönelik ve 

yeterliklerine dayalı sonuçlar elde edeceği bir ortam olarak tanımlanabilen iĢ yaĢamı, 

çok boyutlu ve karmaĢık bir yapıya sahiptir 

Bireyin özel yaĢamını da doğrudan ilgilendiriyor olması nedeniyle, çalıĢma yaĢamının 

gerçekleĢtiği örgütlerin oluĢturulması, yönetimi ve iĢ görenler üzerinde yarattığı 

olumlu-olumsuz etkilere iliĢkin araĢtırmalar her geçen gün daha da önem 

kazanmaktadır. 

Sağlıklı bir yönetici örgütün kalbidir veya temel taĢıdır ( Quick vd. 2007,s.193). Özel 

koĢullarına bağlı olarak farklılık göstermekle birlikte çalıĢma yaĢamının gerçekleĢtiği 

örgütlerde görev alan bireyler, genellikle ruh ve beden sağlıklarını tehdit eden stresle 

karĢı karĢıya bulunmaktadırlar.  

Bunun yanı sıra baĢarma isteği olan, kendinden emin, özüne güvenen, yaratıcılığa 

yönelik, zorluklardan yılmama, üretken olma gibi olumlu ruhsal niteliklerin benlik 

saygısı yüksek bireylerde bulunduğu bilgisinden (Yörükoğlu, 1993; Brown, 1991, Akt, 

Sevinç, 2003, s.330; Tufan ve Yıldız, 1993, s.11) yola çıkılarak büyük bir sorumluluk 

yüklenmiĢ olan eğitim örgütlerindeki yöneticilerin bu özelliklere sahip olması önem 

taĢımaktadır.  

Eğitim sisteminin en yaygın örgütlerinden olan okulların yönetilmesinde görev alan 

yöneticilerin, örgütsel stres kaynakları ve bunların düzeylerinin, stresle baĢa çıkma 

tarzlarının ve benlik saygısı düzeylerinin eğitim örgütlerindeki verimliliği etkilediği 

düĢünülmektedir.  
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Bu araĢtırma ile ulaĢılacak sonuçlar, eğitim yöneticilerinin iĢ gördükleri ortamda maruz 

kaldıkları stres kaynaklarını, stresle baĢa çıkma tarzlarını, benlik saygısı düzeylerini 

saptamak ve bunların birbirlerini ne derece etkilediğini baĢka bir değiĢle birbirleriyle 

olan iliĢkilerini ortaya koymak açısından önemlidir. 
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2. LĠTERATÜR                                                     

2.1. Eğitim Sistemi ve Eğitim Örgütleri 

Yıllardan beri süre gelen ve toplumsal bir etkinlik olan eğitim, insanlığın ilk 

günlerinden itibaren yaĢamın zorunlu bir parçası olmuĢtur. Ġnsan, toplum içinde öteki 

insanlarla etkileĢimde bulunmak, sosyal yaĢantısını devam ettirebilmek ve her geçen 

gün geliĢen teknolojiye ayak uydurabilmek için sürekli öğrenen bir varlık olmak 

durumundadır. Bu olayın bireylere sağladığı yararların yanında toplumsal geliĢime de 

büyük katkıları olmaktadır.  

 

Eğitim, toplumdaki tüm kurumların sorumluluklarının eğitimsel boyutunu 

paylaĢmaktadır. Eğitim, tüm toplumsal kurumlara canlılık vererek ve insanı etkileyerek 

bu sorumluluğu yerine getirir  (Aydın, 2007, s.169). 

 

Bir toplumun eğitim düzeyi ile toplumsal ekonomik ve siyasal geliĢme düzeyi arasında 

doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır (Kaya, 1993, s.23). Bu görüĢ ıĢığında bir ülke için 

eğitim sisteminin ne kadar önemli olduğu ve eğitimin düzeyinin o ülke insanının 

geliĢmesine bire bir bağlı olduğu kolayca görülebilir. Bir toplumun devamlılığı ve 

geliĢmesi, toplumu oluĢturan bireylerin eğitilmesiyle mümkün olmaktadır. Bu nedenle 

her kuĢak kendinden önceki kuĢakların edindikleri bilgileri kazanmak ve geliĢtirmek 

zorundadır. Kazanılan deneyimler ve bunlara yapılan ilaveler ile hemen her konuda 

sistemler yenilenmekte ve buna bağlı olarak da toplumların çağdaĢlık düzeyi de 

yükselmektedir.  

 

Eğitim, hem toplumsal yapıdaki sosyal olayları etkilemekte hem de onlardan 

etkilenmektedir. Bu etkileĢim sonucunda toplumun eğitimden çeĢitli beklentilerinin 

olması doğaldır. Bu beklentiler, eğitim örgütlerinin hem formal hem de entelektüel 

boyutu ile iç içe bir durumdadır.  

 

Ġnsan için oluĢturulan sistemlerden biri olan eğitim sisteminin en önemli öğesinin ve 

odak noktasının insan olduğunu, tüm çabaların ve hedeflerin insana yönelik olduğunu 

söylemek olanaklıdır Eğitimin doğrudan insana yöneldiği düĢünüldüğünde, toplumsal 

yapıda eğitim örgütlerinin ne kadar önemli olduğu kolayca görülebilir.  
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Bu nedenle farklı düĢünce ve beklentilere sahip olan toplumda eğitim yapısı üzerinde 

güç kullanma ve kendi değerlerini eğitim sistemine dolayısıyla öğrencilere yansıtma 

isteği daima yaĢanmıĢtır. 

 

Eğitim örgütlerinin çabası, bireylerin davranıĢlarını değiĢtirmek ve onlara yeni 

davranıĢlar kazandırmaktır. Eğitimin amaçlarından biri insanlarda düĢünme ve eleĢtirel 

davranıĢları geliĢtirmektir. Öğrenciler okulda eleĢtirici düĢünceyi geliĢtirince, farklı 

görüĢlere sahip olanların tepkileri artar (Taymaz, 1995, s.16 ).  

 

Eğitim kurumları sosyal bir giriĢim olması sebebiyle, iĢletilmeleri, iĢ analizi ve 

tanımlaması, sanayi kurumlarında olduğu kadar kesin yapılamaz (Özdemir, 1998,  s.3). 

Okulun öğretim kadrosu, bir mesleki yüksek eğitim görmüĢ, ve alanlarının uzmanları 

olan öğretmenlerden oluĢur. Öğretmenler sadece okul müdürü kadar değil, eğitim 

sisteminin en üst yöneticisi kadar ya da daha fazla eğitim görmüĢte olabilirler. Bu 

durum yöneticinin etkileme gücünü azaltır, denetim alanını daraltır (Aydın, 1994,  

s.174). 

 

Eğitim sisteminde insan davranıĢlarında oluĢturulan değiĢikliğin veya kazandırılan 

davranıĢın ölçülmesi, amaçlara ulaĢma derecesinin saptanarak baĢarının 

değerlendirilmesi güçtür (Taymaz, 1995, s.16). Çünkü eğitim sistemi diğer iĢletmelerde 

olduğu gibi sadece kar, zarar ve verimlilik değil, aynı zamanda önemi göz ardı 

edilemeyecek toplumsal bir rol de üstlenir.  

 

Eğitim sistemi içinde üretilen her bir yeni yapı tüm ülkelerde aynı ölçütler içinde 

uygulanması ya da farklı bir ülke eğitim sistemi içine transfer edilmesi oldukça güçtür. 

Bu nedenle de öğrencileri, herhangi bir biçimde garanti edilmiĢ bir standarda göre 

üretmek olası değildir ( Ensari, 2001, s.156). 

 

Aydın (2007),  okul örgütünde iliĢkilerin sadece formal öğrenme süreci ile sınırlı 

olmadığını,  tam tersi çok yönlü iliĢkilerin yer aldığını ve okul yönetiminde insan 

iliĢkilerinin ağırlık taĢıdığını vurgulamaktadır Çünkü eğitim örgütlerinde görev 

yapanların dıĢında kalan ve okulun çevresel bağını oluĢturan yüzlerce öğrenci velisi ve 

onların beklentileri ayrı bir dünya olarak düĢünülemez.  
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       Literatürde eğitim yönetimi ve okul yöneticiliği kavramları bazı yazarlar tarafından ayrı 

ayrı, bazı yazarlar tarafından iç içe, bazı yazarlar tarafından üst üste iĢlenmiĢtir.   

 

       Açıkalın, Türkçe alan yazında yaptığı bir taramada ise genel olarak „eğitim yönetimi‟ ve 

„eğitim yöneticiliği‟ terimlerinin, okul yöneticiliğini de içeren bir yaklaĢımla 

kullanıldığını belirtmektedir (Açıkalın, 1997, s.3). 

  

       Açıkalın‟ın bu taramasında; Bursalıoğlu, okul yöneticiliğini özeğe alarak, eğitim 

yönetimi ile etkileĢimini, okul yönetimi ile eğitim yönetiminin iç içeliğini kaybetmeden, 

genel yönetim kuramlarıyla bütünleĢtirmeyi; BaĢaran, eğitim sisteminin örgüt yapısı ve 

iĢleyiĢi içinde, okul yönetimi ve eğitim yönetimini birlikte çözümleyip bütünleĢtirmeyi; 

Aydın ve Kaya, genel yönetim kuramlarını ve kavramlarını geniĢ kapsamda açıklarken 

yönetim, eğitim yönetimi ağırlıklı bir kapsamda, yeri geldiğinde okul yönetiminden 

örnekler veren bir model izlemiĢlerdir. Taymaz ve BinbaĢıoğlu, ise okul yöneticiliğini, 

okul yöneticisinin görevleri kapsamında alıp, okuldaki iĢlemler boyutunda ayrıntılı 

açıklamalarını yapmaya çalıĢmıĢlardır (Açıkalın,1997, s.3). 

 

Eğitim sisteminin bir alt sistemi olan okulu diğer kurumlardan ayıran en önemli özellik 

insan üzerine çalıĢması ve farklılaĢma yeteneğidir. Üst düzeyde eğitim politikalarını 

belirleyen, orta kademede bunları yorumlayan eğitim yöneticileridir (Açıkalın, 1997, 

s.4). Ancak bütün bunların uygulanmasını, geliĢtirilmesini sağlayanlar ise okul 

yöneticileridir.                        

2.1.1. Eğitim- Okul Yönetimi 

 

Her toplum, eğitim sistemi içinde belirli hedeflere ve ideallere sahiptir; bunlar okul ve 

sınıflarda pratik olarak ortaya konur (Özdemir, 1998, s.11 ). Bir eğitim sistemi 

içerisinde okul bir alt sistem olarak değerlendirilirse eğitim yönetimine göre okul 

yönetimi de alt sistem olarak düĢünülebilir.  

Eğitim politikalarının belirleyicileri üst düzey eğitim yöneticileriyken, bunların 

uygulanmasını gerçekleĢtirip dönüt sağlayanlar ise ilk düzeydeki okul yöneticileridir. 

Okul yönetiminin görevi, okuldaki tüm insan ve madde kaynaklarını en verimli bir 

biçimde kullanarak, okulu amaçlarına göre yaĢatmaktır ( Taymaz, 1995, s.21 ). 
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Okul yönetiminin önemini ayrıca, okul yöneticisinin yetki ve sorumluluğu da belirler. 

Örgütü amaçlarına uygun yaĢatmak, örgütteki insan ve madde kaynaklarını en verimli 

biçimde kullanmakla gerçekleĢir. Okul ülkenin geliĢimi, ilerlemesi ve kalkınmasıyla 

doğrudan ilgili olan çok boyutlu bir yapıdır. Toplumun eğitim kavramı ve hizmetiyle 

özdeĢleĢtirdiği ve sorumlu tuttuğu kurum okuldur. Bu özellikleri nedeniyle okul 

yöneticilerinin ilgi odakları, okullarında gerçekleĢtirilen eğitim öğretim eylemlerine 

iliĢkin olarak, toplumun istemleri, sorunları,  öğrenciler, veliler ve okulda çalıĢanlardır. 

 

Bir eğitim örgütü önemli iĢlevleri yerine getirmek için yapılandırılır. Okul yönetimi ise, 

bu iĢlevleri yerine getirmek için örgütü iĢletir. Ġnsan karmaĢık bir sistem, insanlardan 

oluĢan toplumların ise karmaĢık bir yapı olduğu düĢünüldüğünde bu anlaĢılması zor ve 

karmaĢık yapıyı yönetmek özel bir beceri gerektirir. 

 

2.1.2. Eğitim Yöneticileri 

 

Eğitimin genel ve özel amaçlarını gerçekleĢtirecek, okulu yaĢatacak, çağın gereklerine 

göre geliĢtirecek, geleceğe taĢıyacak olan tüm unsurların lideri okul yöneticisidir. Okul 

yöneticisi, etkili yönetim için okulun politikalarını saptayan, eĢgüdüm sağlayan, 

değerlendirme ve denetleme süreçleri yanında, sağlıklı kararlar alabilmek amacı ile iyi 

bir iletiĢim sistemi yaratan,  rasyonel kararlar veren ve sağlıklı iletiĢimi kuracak kiĢi 

olmak durumundadır. 

 

Okul yöneticisi formal yetkilerden güç alan bir üsttür. Okul yöneticisi bir yandan 

öğrenci iĢleri ve eğitim öğretime iliĢkin eylemlerde bulunurken bir yandan da kiĢi ve 

grup çatıĢmalarında uzlaĢtırıcı olmak ve morali yükseltmek zorundadır. Okul 

yöneticiliği “durağan”  değil, “devingen” bir iĢtir. Bu da okul yöneticisinin her an 

değiĢen yeni durumlara göre önlem almak ve uyum göstermek durumunda olduğunu 

gösterir ( BinbaĢıoğlu, 1988, s.125). 

 

Seyfarth (1999)‟a göre değiĢen ekonomik, politik ve sosyal koĢullar okul yöneticiliği 

rolünü önemli değiĢikliğe uğratmıĢtır, bu yeni mücadele alanlarının ve güçlerinin 

karĢısında okul yöneticileri artık sadece iĢgörenlerin etkinliklerini kontrol etmek ve 

yönetmek için resmi otoriteyi kullanan bireyler değil, karar verme sürecinde merkez 
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olmalarına rağmen, bunu gerçekleĢtirirken iĢgörenlerle iĢbirliği yapan profesyonel yetki 

sahipleridir. 

 

Eğitim örgütleri ve onun bir alt sistemi olan okullar, insanlar için insanlardan oluĢan 

sosyal varlıklardır. Okul yöneticileri ise bu sistemin merkezinde bulunan, okulun 

yüklendiği çok yönlü toplumsal sorumluluğun önemini özümsemiĢ, örgütünü eğitimin 

amaçlarına göre yaĢatmak bilincinde, yeteneğinde olan ve yöneticilik niteliklerine sahip 

bireyler olması gerekmektedir.  

 

Okulun yüklendiği bu çok yönlü sorumluluğun en ağır yükünü üzerine alan okul  

yöneticilerinin kaygı, endiĢe, politik ve çevre baskısı, yetki sorumluluk uyuĢmazlığı, iĢ 

yükünden dolayı yorgunluk, zaman sınırlılığı, kaynak yaratma sorunu ve bunlar gibi pek 

çok yaĢantıların sonucu stresle yüklenmelerinin çok olası olduğu varsayılmaktadır. 

 

Yapılan araĢtırma sonuçları da orta kademe yöneticilerinin üst kademe ve alt kademe 

yöneticilerine göre daha fazla stresli olduğunu göstermiĢtir (BaltaĢ ve BaltaĢ 2002, s.74, 

Yates,1989, s.46). Okul müdürleri de eğitim sistemi içerisinde orta kademe yöneticisi 

olarak görev yapmaktadırlar. AĢırı stresin etkileri yöneticilerin kendileriyle sınırlı 

kalmamakta, aldıkları kararların kalitesinde düĢme ve yönetsel etkinlikte azalma 

biçiminde de kurumlarına yansımaktadır. Okul müdürlerinin karĢı karĢıya kaldıkları 

olumsuz yaĢam olaylarının ya da stres yaratan değiĢikliklerin onlardaki zorlayıcı 

etkisinin bunların Ģiddetine, sayısına olduğu kadar yöneticilerin bunlarla baĢa çıkma 

tekniklerine de bağlı olduğu düĢünülmektedir. Sorias (1990)‟a göre stresle baĢa çıkma 

mekanizmaları, yaĢam stresinden ortaya çıkan gerilimi ve benlik saygısındaki 

zedelenmeyi önler. 

 

Okullar etkililiğinin ölçüsünde öğrenciler üzerinde fark yaratırken, yöneticileri de 

okullarını farklı kılmaktadırlar. Günümüzde okul yöneticisi sadece formal yetkilerle 

kurumunu yöneten birey olmaktan çok farklı bir görev üstlenmiĢtir.  

Okul yöneticisinin eylemleri öğretmenleri destekler ve okul geliĢimi açısından 

merkezde olan okul yöneticisi değiĢimin önde gelen ajanıdır. Bunun yanı sıra 1980‟ ler 

den bu yana okul yöneticisinin imajı okuldaki yapıyı koruyan “müdür”den bir „dönüĢüm 

liderine‟ doğru farklılaĢmıĢtır ( Fullan, 1992, s.82).  
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DönüĢüm lideri konumundaki yöneticinin risk alabilme, tehdit ve engellerle baĢa 

çıkabilme davranıĢı, zor iĢlerdeki kararlılığı kuĢkusuz önemli rol oynamaktadır. Bireyin 

yüksek benlik saygısına sahip olması ile bağlantılı olan bu özelliklerinin, okullarda 

baĢarının anahtarı olan okul yöneticilerinde olması gerekliliği kaçınılmazdır. Çünkü 

yüksek düzeyde benlik saygısına sahip bireyler zorluk düzeyi yüksek olan çalıĢmalarla 

karĢı karĢıya kaldıklarında daha rahat ve verimli olurken, düĢük öz yeterlik inancına 

sahip bireyler yapacağı çalıĢmanın gerçekte olduğundan daha fazla zor olduğuna 

inanırlar. Dolayısıyla kaygı ve stresleri artarken, sorunları çözebilme için gerekli bakıĢ 

açıları daralır ( Pajares, 2002,  Akt. Akbulut, 2006,s.38). 

 

Bu açıdan hareketle eğitim sisteminde var olan sorunların aĢılabilmesi için yetkin ve 

nitelikli, yeniliklere açık, zorlukla baĢa çıkma becerisi yüksek, çevredeki değiĢimleri 

fark edip okuluna adapte edebilen benlik saygısı yüksek okul yöneticilerinin varlığının 

gerekliliği görülmektedir.  

 

Sharp (2002)‟a göre öz yeterlik inancı, insan motivasyonunun, refahının ve kiĢisel 

baĢarılarının temelini oluĢturur. Çünkü insan, eylemlerinin istediği sonuçları 

doğuracağına inanmazsa hayattaki güçlüklere karĢı durabilme ve reaksiyon göstermede 

isteksiz olur.  

 

Lider konumundaki yöneticinin baĢarı inancının ve reaksiyon hızının düĢük olması 

kuĢkusuz okulun tümünü olumsuz etkileyecektir. Bunun yanı sıra yöneticinin güce ve 

baĢarıya motivasyonun yüksek olduğu bir ruh haliyle ulaĢabildiği, huzurlu, tatmin 

olmuĢ ve benlik saygısı yüksek olan bir bireyin, kendini ve çevresini daha iyi motive 

edebileceği ve bundan dolayı okulun amaçları doğrultusunda pozitif yönde geliĢme 

sağlanacağı söylenebilir. 
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2.2.  Stres  

Bu kısımda stres kavramının tanımı ve stres kaynaklarına yer verilecektir. 

 

             2.2.1. Stres Kavramı 

 

Stres kelimesi, Latince kökenden türemiĢ ve Ġngiliz dilinde kullanılmaya baĢlanmıĢtır. 

Bu kavram, Latincede “Estrica”, eski Fransızca‟da “Estrece” sözcüklerinden 

gelmektedir. Kavram 17. yüzyılda felaket, bela, musibet, dert, keder, elem anlamlarında 

kullanılmıĢtır. 18 ve 19. yüzyıllarda ise kavramın anlamı değiĢmiĢ ve güç, baskı, zor 

gibi anlamlarda objelere, kiĢiye, organa veya ruhsal yapıya yönelik olarak kullanılmıĢtır 

( Webster‟s Encylopedic Unbridged Dictionary, 1989,s.1406). 

 

Konuyla ilgili uzmanlar stres kavramının açıklanmasının güçlüğünü, temelde kavramın 

duygusal bir durumu ifade etmesine bağlamıĢlardır. Stres konusunda yapılan 

çalıĢmaların stresin iki farklı boyutunu temel alması, kavram karmaĢasının nedeni 

olarak gösterilmektedir. Stres ile ilgili çalıĢmaların bir kısmı strese neden olan olaylara 

yönelirken, diğer kısmı söz konusu olaylara karĢı bireyin gösterdiği psikolojik ve 

fizyolojik tepkiler üzerine yoğunlaĢmaktadır. Bu durum da stresin değiĢik tanımlarının 

ortaya çıkmasına neden olmaktadır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2002, s.23). 

 

Stres araĢtırmacılarının öncüsü Selye stresi „vücudun herhangi bir dıĢ talebe verdiği özel 

olmayan tepkidir‟ biçiminde tanımlamıĢtır (Selye, 1977, s.14). Diğer bir tanıma göre ise 

stres; „organizmanın bedensel ve ruhsal sınırlarının tehdit edilmesi ve zorlanması ile 

ortaya çıkan, kiĢide fizyolojik ve psikolojik dengesizlikler yaratan, zihinsel veya fiziksel 

yorgunluk durumudur‟ (BaltaĢ, 2002, s.23).  

 

Kavramsal olarak stres ise, algılanan çevresel tehditlere bireyin fiziksel ve ruhsal bir 

tepki verme eylemi olarak tanımlanmaktadır (Özmutaf, 2006, s.75). 

.  

Magnuson (1990)‟a göre stres, kiĢinin yaĢadığı gerçek yaĢam ile arzuladıkları 

arasındaki farklılığa gösterdiği tepkidir.  BaĢka bir tanımla stres,  aĢırı ve genellikle 

istenmeyen uyarılara ve çevredeki tehdit edici olaylara karĢı bireyde geliĢen fizyolojik 

ve psikolojik tepkileri ifade eder. 
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Tüm bireylerin yaĢamının kaçınılmaz bir parçası olduğu vurgulanan stres, psikolojik, 

fiziksel ve davranıĢsal sonuçlar yaratan olaylar ve uyarıcılara verilen bir tür tepki olarak 

tanımlanır (Werther ve Davis 1999, s.420). 

 

Stres kavramının daha iyi anlaĢılabilmesi amacıyla, öncelikle stresin ne olmadığı 

üzerinde durularak, çeĢitli stres tanımlarının üzerinde birleĢtikleri ortak noktaların 

vurgulanması daha faydalı olacaktır. Bu kapsamda stres ile ilgili bilinen yanlıĢ 

anlayıĢlar ve değerlendirmeler aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Greenberg and Baron, 2000, 

s. 246; Luthans, 1995, s. 400; AktaĢ ve AktaĢ, 1992, s.154; Schefer, 1987,s. 121): 

 

a) Stres, yaygın olarak bilenenin aksine sadece sinirsel bir tansiyon değildir. 

b) Stres, bireyin basit bir endiĢesi değildir.  

c) Stresin tamamıyla sakınılacak veya zararlı bir durum olduğu düĢünülmemelidir. 

d) Stresten korunmak için yapılacak hiçbir Ģeyin olmadığı düĢüncesi yanlıĢtır. 

e) Stresin yalnız yetiĢkinleri ilgilendirmez ve sadece çalıĢma hayatına iliĢkin bir   

     problem  değildir.  

 

Stres için yapılan farklı tanımlamalardan sonra stres, „bireyin çevresinden veya 

kendinden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik etkilerden dolayı, davranıĢsal ve 

fiziksel değiĢime uğramasına neden olan önce psikolojik sonra da fiziksel etkisi görülen 

güç‟ olarak tanımlanabilir. Stres kavramını bilimsel anlamda ilk kez ele alıp 

açıklayanlardan biri olan ve bu alanda en önde gelen isim olarak kabul edilen Hans 

Selye‟ye göre bireyin stresten kesin kurtuluĢu ancak ölümüyle gerçekleĢebilir (Stora, 

1994, s. 7). 

 

Ġnsan psikolojisi ve bedeni, istenmeyen koĢullar ve duygusal olaylar karĢısında tepki 

gösterir. Strese neden olan stres kaynakları, bireyler üzerinde baskı ve zorlama yaratır. 

Stres kaynaklarına bağlı olarak da kaçınılmaz olarak ortaya çıkan stresle ilgili belirtiler 

ise; fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal olmak üzere dört grupta toplanabilir (Braham, 

1998, s. 52-54). 
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Fiziksel Belirtiler: BaĢ ağrısı, uykuda düzensizlik, sırt ağrıları, kasılma, kabızlık, 

sindirim sistemi rahatsızlıkları, cilt döküntü, kas ağrıları, yüksek tansiyon veya kalp 

krizi, aĢırı terleme, iĢtahta değiĢiklik, yorgunluk hissi veya enerji kaybı, dikkatsizlik 

sonucu kazalarda artıĢ. 

Duygusal Belirtiler: Kaygı veya endiĢe, depresyon, ağlama isteği, psikolojik durumun 

sürekli ve hılı biçimde değiĢmesi, özgüvende azalma veya güvensizlik hissetme, aĢırı 

hassasiyet veya kolay kırılabilen ruh hali, ani öfkeler, sinirlilik, diğer bireylere 

tahammülsüzlük veya düĢmanlık,  duygusal olarak tükenmiĢlik hissetme. 

Zihinsel Belirtiler: Belirli bir konuda konsantre olma ve karar vermede zorlanma, tek 

bir fikir veya düĢünceye odaklanma, unutkanlık, zihnin dağınıklığı, hafızada zayıflama, 

aĢırı derecede hayal alemine dalma, mizahı reddetme, verimlilikte ve iĢ görme 

kalitesinde düĢüĢ, hata yapma sayısında artıĢ. 

Sosyal Belirtiler: Diğer bireylere karĢı güven duymama, Ģüpheyle yaklaĢma, 

baĢkalarını suçlamak, verilen randevulara gitmemek veya çok az zaman kala iptal 

etmek, insanların kusurlarını bulmaya çalıĢmak ve sözle küçük düĢürme çabası, olağan 

üstü savunmacı davranıĢlar, birçok kiĢiye birden tepkili olmak ve konuĢmamak. 

 

Selye, bedenin stresli durumlarda verdiği üç aĢamalı tepkiyi ‘Genel Uyum Sendromu’ 

olarak adlandırmıĢtır. Bu kurama göre, organizmanın strese tepkisi üç aĢamada geliĢir. 

Bunlar, alarm, direnme ve tükenme aĢamalarıdır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1999, s.26; Balcı, 

2000, s. 21-23). 

 

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. Bu durum kalp atıĢlarının 

hızlanması, tansiyonun yükselmesi, solunumun hızlanması ve ani 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 baĢlanır. 
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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. 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. 

 

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. KiĢi tükenmiĢtir ve stres kaynağı hala 

mevcuttur. Bu aĢamada uzun süreli stres kaynakları ile mücadele edilemez ve kiĢi baĢka 

stres kaynaklarının etkilerine de açık hale gelir. 

 

Arslan ve Eraslan, (2003)‟a göre dünyada çok hızlı bir değiĢim ve dönüĢümün 

yaĢandığı, gerçekleĢtirilen yeniliklerin toplumsal, siyasal ve ekonomik alanda etkisini 

gösterdiği görülmektedir. Sosyal ve kültürel dönüĢümlerin hızı, teknolojik geliĢmeler, 

bireylerin ve örgütlerin rekabetleri, bireyleri strese sürüklemekte, iĢ ortamında ve özel 

hayatlarındaki yeterliliklerine bağlı sınırlılıkları olağanın dıĢında zorlamaktadırlar. 

 

Stres olgusu artık günlük hayatın ayrılmaz bir öğesi haline gelmiĢ, çocuklardan üst 

düzeydeki yöneticilere kadar etkisini göstermiĢtir. Toplumun geleceğini Ģekillendirme 

sorumluluğunu en üst düzeyde üzerine alan bireyler olan eğitim kurumlarının 

yöneticileri de kaçınılmaz olarak diğer tüm bireyler gibi çeĢitli kaynaklara bağlı olarak 

stresle karĢı karĢıya gelmektedirler 
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2.2.2. Stres Kaynakları 

 

Stres, bireyler üzerinde etki yapan ve onların davranıĢlarını ve baĢka insanlarla olan 

iliĢkilerini etkileyen bir konudur. Stres, kendiliğinden oluĢan bir konu olmayıp, çevrede 

meydana gelen değiĢimlerin bireyi etkilemesi sonucu oluĢur ve zaman içerisinde 

etkisini gösterir (Güçlü, 2001, s.93). Olayların her bir birey üzerinde yarattığı etkinin 

derecesi farklıdır. Gerçek olan herkesin yaşamındaki değişikliklerde az ya da çok 

düzeyde  strese maruz kaldığıdır. 

 

Stres kaynakları konusunda çok çeşitli tanımlamalar ve sınıflamalar ortaya konmuştur. 

Rowshan (2000), bireyde strese neden olan stres kaynaklarını; Önceden kestirilebilen 

kaynaklar ve Önceden kestirilemeyen kaynaklar olarak iki grupta incelemiĢtir. Ġlk 

gruptaki stres kaynakları bireyin yaĢamına belirli bir dönem etki eden olayları içerir. Bu 

durumda birey değiĢik bir deneyim yaĢayacağını bilir ya da tahmin eder bu nedenle 

duruma hazırlıklıdır. Süreç yavaĢ iĢler ve sonuçları kestirilebilir. Ġkinci gruptakiler ise  

bireyin önceden kestiremediği aniden ortaya çıkan, yaĢanacağı bilinmeden karĢılaĢılan 

stres kaynaklarıdır. Bu kaynaklar için öncesinden hazırlıklı olunmaması veya bu 

kaynakların birey tarafından hemen anlaĢılamaması, bir baĢka kiĢi tarafından kolay baĢa 

çıkılabilir olsa dahi,  onlar için sonuçlarının ağırlaĢmasına ve üzerlerinde daha fazla 

olumsuz etki yapmasına neden olmaktadır. 

 

Stres kaynakları literatürde; stres yaratan faktörler, stres vericiler, stres nedenleri, 

stresörler, stres yapıcılar olarak da adlandırılmaktadır. Kaynaklarda değişik 

sınıflandırılan stres kaynakları genel bir bakış açısıyla ‘iç’ ve ‘dış’ olarak ikiye 

ayrılabilir. İç stres kaynakları, kişinin kendi kişiliği, geçmiş yaşantıları, düşünce yapısı, 

fizyolojik ve psikolojik özellikleri, olaylara yaklaşım tarzı ile ilgilidir. Dış etkenler ise, 

kişinin dışında, kendi tesiri olmadan gelişen ve onu etkileyen, bulunduğu ortam, zaman 

ve fiziki çevre ile ilgilidir. 

 

Aydın (2002)‟a göre günümüzde insanlığın tamamen yerleĢik hayata geçmesi, buna 

bağlı olarak örgütsel yapının geliĢimi ve küreleĢme sonucunda stres kaynakları üç ana 

baĢlıkta toplanmıĢtır.  
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Bunlar;  

1. ĠĢ (Örgüt) Ġle Ġlgili Stres Kaynakları 

2. KiĢi (Birey) Ġle Ġlgili Stres Kaynakları 

3. DıĢ (Fizik) Çevre Ġle Ġlgili Stres Kaynaklarıdır ( Aydın, 2002,s. 28). 

 

Bir baĢka sınıflamayla, stres kaynakları aĢağıda yer alan gruplarda incelemiĢtir; 

Bireysel düzeyde stres kaynakları; doğrudan bireyin kendi yaĢamı ve özel 

sorumlulukları ile iliĢkilidir.  

Grup ve örgütsel düzeydeki stres kaynakları; grup yapısı,grup dinamikleri, gruplar 

arası çatıĢma, örgütsel iklim ve örgütsel yapıyla iliĢkilidir.  

Örgüt dıĢı stresörler ise aile, arkadaĢlar, yaĢam kalitesi gibi örgüt dıĢı yaĢantılarla 

iliĢkilidir (Kreitner ve Kinicki,  1989, s.566). 

. 

Schermeron‟a göre; ise bir iĢgörenin iĢe karĢı tutum ve davranıĢlarını etkileyen 

faktörler; kiĢisel, iĢle ilgili ve iĢ dıĢı etkenler olarak sınıflandırılır. (Aydın, 2002, s.26). 

 

Literatürde farklı adlar altında olmasına rağmen sınıflama açısından birbirine benzer 

biçimde yapılandırılan Stres Kaynakları bu çalışmada Bireysel, Çevresel ve Örgütsel 

olarak incelenecektir. 

  

2.2.2.1. Bireysel Stres Kaynakları 

 

 

Bireylerin kiĢilikleri stresten etkilenme düzeylerini doğrudan etkilemektedir. O nedenle 

çalıĢmanın bu kısmında kiĢilikle ilgili tanımlara ve özelliklere de yer verilecektir.  

 

KiĢilik, insanın bir bütünlük içinde süreklilik gösteren davranıĢ özellikleri ve çevresine 

uyum biçimidir. Bu anlamda kiĢilik deyimi insanın dıĢ görünüĢü, kendi benliğini 

kullanma biçimini, ölçülebilir iç ve dıĢ özelliklerini, kendi arasında uyum sağlamasını, 

dıĢ etkilere uyarlanmasını ve durağanlaĢmıĢ davranıĢlarını kapsar (Aydın, 2002, s.22).  

 

Farklı kuramcılar kiĢiliği farklı açıdan ele almıĢlardır. Eysenck (2000) kiĢiliği 

hiyerarĢik açıdan açıklar. Onun bu kuramının esası, kiĢiliği oluĢturan etmenlerin 

belirli bir hiyerarĢik sıralama içinde olması esasına dayanır. Eysenck, kiĢilik 

farklılıklarını altı değiĢik faktör halinde inceleyip gruplandırmıĢtır. 
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Bunlar; Ġçe dönük ya da dıĢa dönük olma (ataklık, sosyallik, risk alma, etkin olma, 

kendini ifade gücü, rasyonel düĢünme, sorumluluk alma gibi), duygusal 

dengesizlik ve uyum (benlik saygısı, mutluluk, kaygı, saplantı, kuruntu, 

bağımsızlık ve özerklik, Ģüphe, suçluluk duygusu gibi), dik baĢlılık- yumuĢak 

baĢlılık (kendine güven, basarı odaklılık, saldırganlık çıkarcılık, heyecan isteği, 

kavgacılık, uzlaĢmazlık gibi), mizah anlayıĢı, sosyal ve siyasal tutumlardır 

(özgürlük, ırkçılık, dincilik, sosyalizm, özgürlükçülük, gericilik, barıĢ yanlısı 

olmak gibi)  

 

Eren (2004)‟e göre, kiĢilik bireyin kendisi açısından fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 

özellikleri hakkındaki bilgisidir. BaĢkaları açısından ise bireyin toplum içinde belirli 

özelliklere ve rollere sahip olmasıdır KiĢilik, doğuĢtan getirilen özellikler ile 

sosyalleĢme süreciyle edinilen özelliklerin toplamıdır. 

 

Feshbach ve Weiner (1991)‟e göre, kiĢilik; bireyin fiziksel, sosyal ve kültürel olarak 

içinde bulunduğu çevrenin belirleyiciliği altında ortaya koyduğu özellikler toplamıdır. 

 

Burger (2006)‟ a göre kiĢilik bireyin kendisinden kaynaklanan tutarlı davranıĢ 

kalıpları ve kiĢilik içi süreçler olarak tanımlanabilir. Bu tanım iki bölümden 

oluĢur. Birinci bölüm tutarlı davranıĢ kalıplarıyla ilgilidir. ĠĢ yerinde rekabetçi 

olan bir insanın sporda da rekabetçi olacağı beklenir. Tanımın ikinci bölümü, 

kiĢilik içi sürecini ele alır. Bu süreçler, nasıl davranacağımızı ve hissedeceğimizi 

etkileyen ve içimizde geliĢen bütün duygusal, güdüsel ve biliĢsel süreçleri kapsar. 

Bu süreçlerin bazıları bütün insanlar tarafından paylaĢılır. Örneğin bazı 

kuramcılara göre hepimiz bir tehdit karĢısında duyduğumuz kaygı ya da benzer 

süreçlerle baĢa çıkabilmek için benzer bir yeteneğe sahibiz. Ancak bu süreçleri 

nasıl kullandığımız ve bu süreçlerin bireysel farklılıklarla nasıl bir etkileĢime 

girdiği, bizim bireysel karakterimizi belirlemede rol oynar. 

 

Jullian B. Rotter‟dan aktarımla BaĢaran (2000) ise kiĢiliğin oluĢumunu, görünümünü, 

bazı psikolojik esaslara, özellikle inanç sistemine bağlamıĢtır. Rotter, inançlar sistemini 

kiĢiliğin oluĢturucusu aynı zamanda kiĢilik ölçümünde özel bir dilim olarak görmüĢtür.  

Atkinson (1994)‟ nun kiĢilik kuramında, bireyin yaĢamak için gerekli doğal 

gereksinimlerinin (yemek, su, uyku, dinlenme gibi biyolojik ihtiyaçlar) yanı sıra  

bireyden bireye farklılık gösteren psikolojik gereksinmelerin de (baĢarılı olma isteği, 

güçlü olma yönelimi ve ait olma isteği) olduğu belirtilmiĢtir. 

 

Burger (2006) son dönemde,  psikologların kiĢiliği anlamada kültürün oynadığı role 

dikkat çektiklerinden bahseder. Ona göre geliĢmiĢ batı ülkelerinin psikologları, 

kiĢiliği tanımlamak ve incelemek için kullanılan varsayımların farklı kültürlerden 
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gelen insanları tanımlamak için her zaman kullanılamadığını görmüĢlerdir. Ancak 

kiĢiliklerin geliĢimini etkileyen Ģey, yalnızca farklı kültürlerdeki farklı deneyimler 

değildir. Psikologlar insanların ve kiĢiliklerinin kültürel bir bağlamda var olduğunu 

fark etmiĢlerdir. En önemli ayrım ise bireyci ve kolektif kültürlerdir. Bireyci 

kültürlerde bireysel gereksinim ve baĢarılara önem verirler. Kolektif kültürlerde ise 

insanlar aile, ya da ulus gibi daha büyük bir gruba ait olma isteğinde ve rekabetten 

çok iĢbirliğine değer verirken, grup baĢarısından tatmin olurlar. Yani batılı bir 

kiĢide özyeterlilik kavramının, kiĢinin kendini eĢsiz benzersiz hissetmesinin ve 

kiĢisel hedefler temeline oturtturulmasının diğer ülkelerde karĢılık bulamayacağını 

öne sürer. 

 

Bu tanımlamalara bakıldığında, kiĢilik;  bireyin kalıtımsal tüm özelliklerini içerirken 

devamlı olarak içten ve dıĢtan gelen uyarıcıların etkisi altında olan insanın duyuĢ, 

düĢünüĢ, davranıĢ biçimlerini etkileyen etmenleri bireyin kendine özgü 

yorumlanmasıdır ve buna dayanarak  her birey özgün bir varlıktır denilebilir. Gordon 

Allport‟un dediği gibi „İnsanın en ayırt edici özelliği onun bireyselliğidir. Onun gibi bir 

kişi dünyaya asla gelmemiştir ve bir daha gelmeyecektir’ ( Burger, 2006, s.21). 

 

Erdoğan (1996)‟a göre stres ve örgütsel iliĢki arasındaki bağ incelendiğinde iĢgörenin 

kiĢiliğinin de bir örgütsel stres kaynağı olduğunu görmemiz mümkündür. KiĢinin 

çevresini nasıl algıladığı, çevresel değiĢimlere ve iliĢkilere nasıl bir tepki gösterdiği 

belirli sınırlar içerisinde ilgili kiĢinin kiĢiliği ile de ilgilidir. ĠĢgörenin cinsiyeti, 

duygusal olarak içe dönük veya dıĢa dönük bir yapıda olması, duygusal açıdan çok 

çabuk incinmesi, olumsuzluklar karĢısında gösterdiği direnç ve genel olarak baĢarı 

ihtiyacı, örgütsel yapı içinde birer stres kaynağı olarak karĢımıza çıkabilir. 

 

ÇalıĢan bireyler için önemli bir stres kaynağı da kiĢilik özelliğidir. Gereksinimler, 

yetenekler ve kiĢilik gibi bireysel özellikler, iĢ görenlerin iĢ durumlarını algılama ve 

tepkide bulunma biçimleri üzerinde etkili olmaktır (Aydın, 2002, s.26). 

 

Örgütlerde insan faktörünün önemi yadsınamaz. Tüm faktörleri bir araya getirerek 

örgütsel yapıyı Ģekillendiren insandır. Ancak girdisinin, çıktısının ve üzerinde çalıĢılan 

hammaddenin toplumdan gelen ve topluma geri dönen insan olduğu, yapılan hatanın 

geri dönülmez sonuçlara yol açacağı eğitim örgütlerinde,  insan faktörü üretim ve diğer 

hizmet sektörlerinden daha özel ve önemli bir yere sahiptir.  
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Bu yüzden insanı tanımak, bireyin kiĢiliği ve örgütsel davranıĢ arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesi, örgütün geliĢmesi açısından önemlidir. Ve Aytaç (2002)‟e göre literatürde 

örgütsel davranıĢtan söz edildiğinde akla kiĢi-örgüt bütünleĢmesi ve örgüt içindeki 

gruplar ve örgüt amaçları doğrultusunda hareket eden bireyler akla gelir.  

 

Psikologlar açısından stres, onu zihninde taĢıyan kiĢiye aittir. Hepimiz günlük, basit 

gözlemlerimizden, aynı olaya farklı kiĢilerin farklı tepki ve yaklaĢımlarının olduğunu 

biliriz. Bu farklılık zihinsel Ģartlardan, sosyal Ģartlara kadar uzanan değiĢkenlerden 

kaynaklanır. Hatta bir gün dıĢ ortamdan gelen uyaranlara gülüp geçerken, bir baĢka 

gün aynı olaylara sert tepkiler verebiliriz. Bu sebeple stres olgusu incelenirken, stres 

verici durumlar kadar onlarla karĢılaĢan bireyin psikolojik özelliklerinin de ele 

alınması ve değerlendirilmesi önem taĢır. Stres ve stres vericilerin insana etkisi söz 

konusu olunca, insanın psikolojik bütünlüğünü oluĢturan düĢünce, duygu ve 

davranıĢlarını anlamaya, tanımaya gerek vardır. (BaltaĢ, 1999, s. 32). 

 

Buna bağlı olarak stresin, bireyin stres kaynağına nasıl tepki verdiğiyle iliĢkili olarak 

ortaya çıktığı söylenebilir. 

 

KiĢilik analiz ve stres iliĢkisinde ilk ciddi çalıĢma Rosenman ve Friedman tarafından 

1974 yılında ortaya konmuĢtur. ÇalıĢmalarındaki kiĢilikler A ve B tipi olarak 

belirlenmiĢ, bunlara yönelik çeĢitli özellikler tanımlanmıĢtır. (Sabuncuoğlu, 2003, 

s.192). ĠĢgörenleri, strese eğilimleri bakımından sınıflandıracak olursak A Tipi, B Tipi 

ve C tipi (Karma Tip) kiĢilik özellikleri olmak üzere üç farklı iĢgören kiĢiliği ortaya 

konulabilir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1999,s. 222; Pehlivan, 2000, Morgan, 1993, s.26).  

 

A Tipi DavranıĢ Özellikleri 

 

Friedman ve Rosenman A tipi davranıĢ gösteren kiĢilik tipini aĢağıdaki biçimde 

saptadılar   (TaĢtan, 2002 ,s. 2): 

 

* Zamanı iyi kullanma konusunda hassastırlar. 

* Oldukça saldırgan ve rekabetçidirler. 

* Sürekli hareket etmeyi severler ve hızlı yemek yemek alıĢkanlığındadırlar 

* Aynı anda iki iĢi yapmak isterler. 

* Sabırsızdırlar ve beklemekten nefret ederler. 

* ĠĢe yöneliktirler ve iĢi zamanında bitirmeye önem verirler. 

* Rakamlarla boğuĢurlar ve baĢarıyı kazanma derecelerini ölçmeye çalıĢırlar. 

* Güçlü bir motivasyonları vardır. 
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* Kendilerine aĢırı güvenleri vardır. 

* ĠĢlerinde yüksek kaygı taĢırlar. 

* Çabuk karar verirler. 

* Randevularına tam saatinde giderler ve baĢkalarında da aynı duyarlılığı   

   isterler. 

* Duyarlı bir kiĢilik yapıları vardır. 

* Enerjilerini planlarlar. 

* Az dinlenir, az spor yaparlar. 

* Orkestra Ģefi kiĢilik yapısındadırlar. 

 

       Yükselme ve baĢarı hırsı, baĢkalarıyla yarıĢmak, heyecanlılık, duygusallık, 

acelecilik, zamana karĢı yarıĢmak, saldırganlık, iĢleri hemen bitirme eğilimi, iĢlere 

aĢırı bağlılık, hareketlerin ve konuĢmanın hızlı olması, çabuk öfkelenmek, bir güne 

bir çok iĢ sığdırma, sabırsızlık, yanındakilerin yeterince çalıĢmadığından yakınmak, 

insan iliĢkilerinin zayıf oluĢu, dinlenmeyi sevmemek, kiĢisel ve sosyal yaĢantıya 

zaman ayırmamak, planlamayı zaman kaybı olarak görmek, kuyrukta beklemekten 

sıkılmak, baĢkasının sözlerini kesmek, yerinde durmamak ve otururken ayaklarını 

oynatmak A Tipine sahip kiĢilerin gösterdiği diğer davranıĢlardır. Aynı zamanda bu 

tipin insanı iĢ baĢında ve iĢ dıĢında daha çok stresli olan kiĢilerdir (Sabuncuoğlu, 

1998,s. 192).  

 

A tipi davranıĢ gösterenler ümitsizce zamana karĢı koyma duygusu ve kolayca 

uyandırılabilen düĢmanlık duygusuna sahiptirler. En kısa sürede en fazlasını baĢarma 

çabasında olan A tipi insanı, diğer insanlara karĢı Ģiddetli huzursuzluk, öfke ve 

sabırsızlık gösterir. Bir diğer özellikleri ise, duygusal tükenme, kendine zarar verme 

eğilimi, tehlike ve riske girme gibi saklı özellikleridir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2002, s.222). 

 

B Tipi DavranıĢ Özellikleri 

 

B tipi davranıĢ özelliği gösteren bireyler, A tipindeki bireylerin tam tersidir. 

TaĢtan (2004)‟ nın aktarımıyla Friedman ve Rosenman‟a göre B Tipi DavranıĢ 

özellikleri Ģunlardır:  

• Ġvedilik ve sabırsızlık düĢünceleri yoktur. 

• Gösteri meraklısı değildirler ve sorulmadıkça baĢarılarını ve yaptıklarını   

   tartıĢma ihtiyacı duymazlar. 

• Oyunu yarıĢmak için değil, hoĢça zaman geçirmek için severler. 

• Suçluluk duymadan dinlenirler. 

• Sosyal değerler için fazla kaygılanmazlar. 

• Zamanın esiri olmazlar. 

• Ekiple kolayca çalıĢırlar. 
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• Karar vermede aceleci değildirler. 

• Özel hayatları ile iĢ hayatları arasında kolayca sınır koyabilirler. 

• Eve döndüklerinde günlük hayattan tamamen uzaklaĢabilirler. 

 

B tipi insanlar, katı kurallardan arınmıĢ ve esnektirler. Zamanı sorun etmezler, rahat ve 

sabırlıdırlar. BaĢarı konusunda aĢırı hırslı değildirler. Kolay sinirlenmez ve tedirgin 

olmazlar. Yaptıkları iĢten zevk almayı bilirler. ĠĢleriyle ilgili rahatlıkları onlara suçluluk 

duygusu vermez, sakin ve düzenli çalıĢırlar. BaĢkaları ile yarıĢa girmezler. KonuĢmaları  

daha rahat ve sakin bir tondadır. B tipi birey, kendisinden ve çevresinden emin bir tiptir 

(Pehlivan, 2002, s.14).  

 

Bu tipte olan insanlar yumuĢak baĢlıdır. BaĢkalarıyla, nesnelerle, olaylarla kolay 

iletiĢim kurarlar. BaĢkalarıyla konuĢup tartıĢır, duygularını, düĢüncelerini açık seçik 

ortaya koyarlar. Her alanda baĢarılı ve becerikli olmadıklarını kabul ederler (Köknel, 

1998, s.154).  

 

Morgan (1993)‟a göre sabır ve hoĢgörü sahibidirler ve diğerlerini dinlemeye, anlamaya 

gayret ederler. YarıĢmacı rekabetçi bir karakterleri olmadığı gibi, üstün yanlarını 

göstermekten hoĢlanmazlar. Yapacakları iĢin önce kendilerini mutlu kılacak olması 

önemlidir. Zaman konusunda sıkıntılı ve telaĢlı değildirler ve zamanı daha rahat 

biçimde kullanırlar, sorumluluklarının çerçevesini iyi belirlerler.  

 

C Tipi DavranıĢ Özellikleri 

 

A ve B tipleri arasında yer alırlar. KiĢilikleri bu iki tipe iliĢkin özelliklerin bir kısmını 

kapsar. Bireylerin hiç birisi bu kiĢilik tiplerinden birine ait davranıĢ biçimlerini tam 

olarak göstermez. Bir tipte diğer tiplerin davranıĢ özellikleri bulunabilir. Yani A tipi 

olan bir insan B, hatta C tipi davranıĢ biçimlerinden bir kısmına ait özellikler taĢıyabilir 

(Morgan, 1993, s.27-29). 
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2.2.2.2. Çevresel Stres Kaynakları 

 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları örgütün dıĢında bir de toplumsal çevreleri vardır. Toplumsal 

çevrenin bireyden beklentileri onun üzerinde bir tür toplumsal baskı yaratır. Bu baskı, 

yasal yollarla olabileceği gibi, gelenek ve göreneklerle de olabilir. Bunlar dıĢında 

ekonomik, politik, teknolojik değiĢiklikler ve belirsizlikler de bireyde stres yaratan 

faktörlerdir. Ekonomik belirsizlikler, iĢ yaĢamında değiĢiklikler sonucu ortaya çıkar. 

Ekonomik olumsuzluklarda oluĢan iĢsizlik, ya da iĢten çıkarılma kaygısı düĢük ücret 

gibi durumlar ekonomik belirsizliğin ve krizin yarattığı strese örnek olabilir.  

 

TaĢtan (2004)‟e göre, teknolojik belirsizlikler, bilgisayarların, robotların ve otomasyon 

sağlayan makinelerin gelmesiyle, çalıĢanların beceri ve deneyimlerini gereksiz kılar ve 

böylece stres kaynağı oluĢturur.  

 

Erdoğan (1996)‟a göre kalabalık, hareketli ve telaĢlı bir hayatın yaĢandığı büyük 

Ģehirlerde yaĢayan insanların stres potansiyelleri artmaktadır. Ekonomik 

yetersizlikler ve ücretlerin düĢüklüğü nedeniyle iĢgörenlerin ekonomik ve sosyal 

ihtiyaçlarını karĢılayamamaları, ulaĢım sorunları, ya da kiĢilerin ikinci bir iĢ bulup 

çalıĢmak zorunda kalmaları, özellikle gündüz çalıĢan bireylerin, gece ikinci bir iĢe 

devam etmeleri ya da hafta sonları çalıĢmak zorunda kalmaları, bu bireyler 

üzerindeki stresi artırmaktadır. 

 

Bunların yanı sıra „Diğer Faktörler’ olarak sınıflandırılan, bireylerin algılama 

farklılıkları, geçmiĢ tecrübeleri, aile düzenin bozuk oluĢu, boĢanma, ölüm, taĢınma ve 

ekonomik sorunlar, kiĢinin kendisi ile ilgili diğer faktörler de bireylerde strese yol açar 

(Aydınlı, 2002, s.88). Ayrıca, ailevi olaylar (yeni bir çocuğun doğumu gibi), ekonomik 

durum (beklenmedik bir harcama yapılmak zorunda kalınmak) ve kiĢisel iliĢkiler de 

diğer faktörler arasında sayılabilir (Aydın, 2002,s. 27). 

 

Diğer örgütlerden farklı bir yapıya sahip eğitim sisteminin en küçük birimi olan okulun 

yüklendiği çok yönlü sorumlulukla birlikte, çevre baskısı, sık değiĢen eğitim sistemine 

uyum, politik baskılar ve dolayısıyla bunların en ağır yükünü üzerine alan okul 

yöneticilerinin stresle yüklenmelerinin çok olası olduğu düĢünülmektedir. 
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Bu araĢtırmada konu edilen örgüt içi stres kaynakları, aĢağıda örgütsel stres kaynakları 

baĢlığında irdelenecektir. 

 

2.2.2.3. Örgütsel Stres Kaynakları  
 

 

Örgüt ve stres, üzerinde düĢünülen ve devamlı olarak tartıĢılan kavramlar olmuĢlardır. 

Yönetim kavramları, küreselleĢme, bilgi teknolojileri, kalite anlayıĢı gibi yeni kavram 

ve uygulamalarla geliĢerek çoğalmakta, buna bağlı olarak da örgüt kuramları 

değiĢmekte ve örgütlerde yer olan insan unsuru da giderek ön plana çıkmaktadır 

(Sökmen, 2005, s.3).  

 

Örgütlerde amaca ulaĢmak için belirli rol ve görevleri üstlenen birey, örgütsel stres ile 

karĢı karĢıya kalmaktadır. Örgütsel stres, iĢgörenlerin iĢleriyle, iĢyerlerindeki Ģartlarla 

ve bunlarla ilgili diğer bireylerle etkileĢiminden kaynaklanan bir durumdur.  

 

Örgütlerde stres sadece tek bir bireyi ilgilendiren kiĢisel bir sorun olarak onunla sınırlı 

kalmaz. Stresle ilgili olarak gerekli önlemler alınmadığı ve de gerekli mücadele 

yapılmadığı takdirde, stresin örgüt içerisinde çalıĢanlar üzerinde de negatif etkiler 

ortaya çıkaracağı açıktır (Durna, 2006, s.323). 

 

ġahin (1995)‟e göre çalıĢma hayatı ile ilgili stres kaynakları, yöneticiler için sürekli 

sorun yaratırlar. Stres kaynakları fark edilmediği takdirde, etkili bir Ģekilde 

yönetilmeleri mümkün olamaz, bunun sonucunda da kronik stres kaynakları haline 

dönüĢürler. Dolayısıyla stres, örgütsel verimsizliğe, hastalıklar nedeniyle devamsızlığa, 

kalitenin düĢmesine, endiĢenin artmasına, sağlık tedbiri ile ilgili maliyetlerin artmasına 

neden olan bir faktördür (Gül, 2007, s.321). Örgütünde çalıĢan iĢgörenlerinin, stres 

kaynaklarını hissetmeye, en aza indirgemeye ve verimliliği düĢürmemeye çaba sarf 

eden yöneticinin yüklendiği stres kuĢkusuz iĢgörenlerinden daha fazla olacaktır.  

 

Örgütsel stres kaynaklarının araĢtırmacılar tarafından çok değiĢik biçimlerde tasnif 

edildiği görülmektedir.  
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Özellikle iĢ hayatını etkileyen birçok faktörün stres kaynağı olarak değerlendirilmesi 

mümkün olduğu için, tasnif detaylara kadar bölünmüĢtür. 

 

Örgüt çalıĢanlarını etkisi altına alan stres kaynakları; kaldırabileceğinden fazla iĢ 

yükü, zaman yetersizliği, yetki ve sorumluluğun birbirine orantılı olmaması 

denetim konusundaki kriterlerin belirsiz ve objektif olmaması, siyasi durumun 

güven vermemesi, rol belirsizliği, rol çatıĢması, aĢırı yük altına girme, çalıĢanların 

birbirlerinin değerleriyle ya da örgüt değerleriyle uyumsuzluğu, bireyin iĢiyle 

uyum sağlayamaması, sorumlulukların yarattığı kaygı, çalıĢma koĢullarının 

uygunsuzluğu ve yabancılaĢmadır. (Davis and Newstrom,1988, s.422). 

 

ĠĢgörenleri etkileyen stres kaynakları farklı bir kaynaktan Ģu biçimde sunulmuĢtur: 

ĠĢten çıkarılma, bir alt göreve verilme, terfi edememe, yeni bir iĢe baĢlama, terfi 

etme, baĢarılı olma, çalıĢma saatlerinin uzunluğu, yönetici ile ilgili sorunlar, iĢ 

koĢullarında değiĢiklikler, iĢle ilgili beklentiler, aĢırı veya yetersiz iĢ yükü, rutin 

sıkıcı iĢler, iĢin yetiĢme kaygısı, baĢarısızlık korkusu, destek konusundaki 

sıkıntılar, iĢin ve rolün belirsiz olması, rol çatıĢması, ,yeni teknolojinin yarattığı 

gerilim, sıkı disiplin ve kurallar, kararlara katılımın yetersizliği, bireyler arası 

iletiĢim güçlükleri, eĢit olmayan ve adil olmadığı düĢünülen ödemeler, örgüt 

kültürünün, ortak hedefe yönelme, bağlılık ve aidiyet duygularının eksikliği ve 

bireyin değerleriyle, örgütün değerlerinin birbirine uygun olmaması (DeFrank ve 

Ivancevich, 1998, s.55). 

 

Drafke ve Kossen (1998) benzer biçimde örgütle ilgili stres kaynaklarını; örgüt içi 

iletiĢimin yetersiz oluĢu, örgütlerdeki hızlı değiĢim, tutarlı davranmayan yöneticiler, 

motive edici faktörlerin olmaması, denetlemenin ve performans ölçümünün yetersiz 

oluĢu, niteliklerin iĢe dönük kullanılamaması, iĢ tanımlarının net olmaması, planlamanın 

iĢe dönük yeterliliği olmamasıdır Ģeklinde sıralamıĢlardır 

 

ĠĢlerin monoton olması, örgüt ikliminin olumsuz olması, bireyin çalıĢtığı alanda 

değiĢiklik yapılması, vardiyalı çalıĢma, demokratik olmayan yönetim politikası, 

organizasyon yapısının karıĢık olması, iletiĢim sisteminin yetersizliği, denetim sistemi, 

eğitim olanakları, geliĢme ve değiĢmelere yetersizlik, çalıĢma koĢulları (ücret, iĢe 

devam, izin, vb), iĢ güvenliği, yükselme dengesizliği, kariyer beklentilerinin yerine 

gelmemesi, grupta birliğin ve desteğin olmaması vb. faktörler de stres kaynağı olarak 

bilinmektedir (Sabuncuoğlu, 1998,s.191). 
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Schafer ise iş stresinin kaynaklarını aşağıdaki şekilde sınıflandırmıştır. (Aydın, 2002,s. 

24); 

 

Örgütsel Siyasa 

 

• Adaletsiz ve yetersiz performans değerlendirme 

• Adaletsiz ödeme 

• Keyfi ve belirsiz politikalar 

• ĠĢin dönerli olarak verilmesi 

 •Ġdealist iĢ tanımları 

 

 Örgütsel Yapı 

 

• AĢırı merkeziyetçilik, karara katılmada yetersizlik 

• GeliĢme veya ilerleme fırsatının azlığı 

• AĢırı biçimsellik 

• Emeğin bölünmesi ve aĢırı uzmanlaĢma 

• Örgütteki birimlerin birbirine bağımlı olması 

 

Örgütsel süreç 

 

• Zayıf iletiĢim 

• Performansa iliĢkin dönüt eksikliği 

• Amaçların belirsizliği veya çatıĢması 

• Temsilcilerin etkisizliği 

• YetiĢtirme programları 

 

AĢağıda örgüt ile ilgili boyutlar Makro Düzeyde Örgütsel Stres Kaynakları adı 

altında gösterilmiĢtir ( Aydın, 2002, s.28 ). 

 

ÇalıĢma KoĢulları 

• Kalabalık 

• Gizliliğin korunması 

• Mekân düzenlemenin kötü olması 

• Zehirli kimyasal maddelerin varlığı 

• Güvenlik tehlikesi 
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• Hava kirliliği 

• Radyasyon 

• Gürültü ve titreĢim 

• Aydınlatma 

• Isınma ve havalandırma 

 

KiĢiler arası iliĢkiler 

• Adaletsiz ve saygısız deneticiler 

• Kabul ve tanınma yoksulluğu 

• Güven yoksulluğu 

• YarıĢma ( Rekabet ) 

• Temsil sorumluluklarında güçlük 

• Gruplar arası ve grup içi çatıĢmalar 

 

ĠĢ Gerekleri 

• Rutin iĢ 

• Zaman baskısı ve acele iĢ teslimatı 

• ĠĢin çok az beceri gerektirmesi 

• BaĢka kiĢilerden sorumlu olma 

• Eksik istihdam, fazla istihdam 

 

Rol Özellikleri 

• Rol çatıĢması 

• Rol belirsizliği 

• Rolün az veya fazla olması 

• Rol- statü uyumsuzluğu 

 

Örgütsel stres kaynakları bir baĢka bakıĢ açısıyla araĢtırmacılar tarafından aĢağıdaki alt 

gruplara göre sınıflandırılmıĢtır:  

ĠĢle ilgili nedenler: Fazla iĢ yükü yorgunluk ve zaman yetmezliği nedeni ile strese 

neden olurken, az iĢ yükü de can sıkıntısı ve monotonluğa yol açar.  
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ÇalıĢanın örgüt içindeki rolü ile ilgili nedenler: Rol çatıĢması, rol yükü ve rol 

belirsizliğidir. KiĢiler arası iliĢkilerden doğan nedenler, yöneticilerle ve diğer 

çalıĢanlarla olumsuz iliĢkilerdir 

Kariyer geliĢimi ile ilgili nedenler: AĢırı yükselme veya yükselememe, iĢ güvenliği 

eksikliği, engellenmiĢ iĢ istekleri ve kariyer geliĢiminin engellenmesidir 

Örgüt yapısı ile ilgili nedenler: Örgütte otokratik yönetim, kararlara katılımın ve 

özgürlüklerin kısıtlanması, iletiĢim kanallarının iyi kurulmaması ve informal iletiĢimin 

yaygın olması, ücret v.b konularda yanlıĢ politikalar. 

 

Bütün bu nedenlere ek olarak çalıĢılan mekânın uygun olmayan fiziki Ģartları; 

ortamdaki ergonomik olmayan tasarım, renk, malzeme, düzen, iĢ akıĢı, ıĢıklandırma, 

havalandırma v.b. faktörlerde stres nedenleri arasındadır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2002, s.59). 

 

Örgütsel stres kaynakları Ġnayet Pehlivan Aydın (2002)‟ın tasnifi ile aĢağıdaki 

baĢlıklarda daha geniĢ olarak ele alınacaktır. 

 

2.2.2.3.1.  Görev Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları 

 

ĠĢgörenin örgütte bulunma gerekçesi belirli bir görevi yerine getirmektir (Pehlivan, 

2002, s. 47) ve her görevin kendine özgü sorunlarıyla ilgili stres kaynakları vardır. Bir 

baĢka deyiĢle her iĢ potansiyel bir stres kaynağıdır (IĢıkhan, 2004, s. 96).   

 

Aynı zamanda her iĢin kendine dair özelliğinden kaynaklanan bir takım gerekleri vardır 

ve bunlara uygun çalıĢma koĢullarında bulunmak zorunda olmak, bireyin zaman zaman 

stres altında olmasına neden olabilir (Kobasa ve Maddi, 1984, s.839). Günümüz 

çalıĢanları ve yöneticileri rekabetin hakim olduğu, sürekli değiĢen belirsizlik ortamında 

ve öngörülebilir bir sistemden tamamen uzakta hatta muğlaklığın hakim olduğu iĢ 

ortamlarında çalıĢmaktadırlar. Eğitim yöneticileri açısından bakıldığında da durumun 

değiĢmediği, sürekli değiĢen sistemin ve bu sistemde donanımlı birey yetiĢtirmenin 

manevi sorumluluğu altında olan yöneticilerin stres yaratan faktörlere oldukça fazla 

maruz kaldıkları düĢünülmektedir. Eğitim yöneticileri ve çalıĢanları bu değiĢken ortama 

özveriyle uyum göstermeye çabalarken zorlanmaktadırlar.  
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Eğitim ile ilgili plan ve programlarını düĢündükleri gibi gerçekleĢtiremeyen eğitim 

çalıĢanları ve bu sorumluluğu üstlenmiĢ olan yöneticiler büyük stres ya da gerilim 

yaĢamaktadırlar 

 

ĠĢten elde edilen gelirin düĢük olması ve ailesine iyi yaĢam koĢulları sağlayamama 

duygusu, kariyer geliĢimini baĢaramayan kiĢinin haksızlığa uğradığına iliĢkin duygu  

ya da yükselen bireyin yeni görevinin gerektirdiği Ģartlara uyum çabası da stres yaratan 

durumlardır (Pehlivan, 2002,s. 51). 

 

Uzun çalıĢma saatleri ya da sınırı konulmamıĢ düzensiz çalıĢma saatleri iĢgöreni 

yaĢamın diğer alanlarına ayırabilecek zamanını kısıtlar ve bireyi stresle karĢı karĢıya 

bırakır.  

 

Kaldırabileceğinden fazla iĢ yükü ve bu durumun yoğun bir emekle üstesinden gelmeye 

çalıĢmak iĢgöreni her açıdan zorlar. Bu tür iĢ yüküne niceliksel iĢ yükü denilir. Bu 

durumda iĢgörenin bedensel ve zihinsel olarak aĢırı çalıĢması ve zamanla yarıĢması söz 

konusudur. Diğer zorlayıcı durum ise niteliksel iĢ yükü olarak adlandırılır ve iĢgörenin 

iĢlerini bitirmek ve gereklerini yerine getirmek  için gerekli niteliklerden kendisini 

yoksun bulması durumunda ortaya çıkar (Greenberg ve Baron, 2000, s.231). Niteliksel 

ve  niceliksel iĢ yükü Katz ve Kahn (1978)‟a göre yüksek düzeyde strese sebep olur.  

 

Eğitim örgütü yöneticilerinin görevi eğitim lideri olmaktan daha fazladır. Zamanlarının 

ve emeklerinin büyük bir kısmını alan, bir anlamda teknik bilgi ve beceri gerektiren 

okul binasının ve eklentilerinin sürekli olarak onarım ve bakım gerektirmesi, inĢaat 

faaliyetleri, ısıtma, temizlik, yemek ve barınma hizmetlerinin sorunsuz gerçekleĢmesi 

gerekliliği ve bunu kısıtlı imkânlarla gerçekleĢtirmek zorunda olduğu için kaynak 

yaratma çabası içinde olmaları, iĢ yüklerini arttırmakta ve stres kaynağı olmaktadır. 

Bunun yanı sıra velilerin ve çevrenin beklentileriyle uyum sağlanamadığı takdirde 

zaman zaman yetersiz kalma duygusu da strese neden olmaktadır. 

 

Bir baĢka açıdan, bireyin kapasitesinin, niteliklerinin, becerilerinin ve yeteneklerinin 

altında yararlanılan, niceliksel ve niteliksel iĢ yükünün yetersizliği  ise iĢgören açısından 

sıkıcı ve monotondur ( Tosi, Rizzo ve Carrol, 1986, s.302) 
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Buna dayalı olarak iĢin sıkıcı olması, tek düzeliği iĢgöreni bezginliğe ve yorgunluğa 

götürdüğü gibi bu tür gerilim yersiz sürtüĢme ve çatıĢmaların kaynağını oluĢturur 

(Sabuncuoğlu, 1998, s.57). Sıkıntının geleneksel stres nedenlerinden daha fazla strese 

neden olduğunu ortaya çıkaran araĢtırma sonucuna da rastlanmıĢtır (Artan, 1986, s. 68). 

 

Bunlarla beraber, Pehlivan (2002)‟a göre iĢgörenin içinde bulunduğu çalıĢma ortamı, 

aydınlatılması ısısı gürültüsü, kalabalığı bireylerin stresle karĢı karĢıya kalmalarına yol 

açan önemli etkenlerdendir. 

 

2.2.2.3.2. Yetke Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları 

 

Bir örgütte üstler astlarına iĢ yaptırma yetkisini örgütün yetke yapısından alırlar. Bu 

durumun astlar üzerindeki etkisi, yönetim biçimlerine göre değiĢir ve yetke yapısından 

kaynaklanan stres kaynakları iĢgörenleri büyük ölçüde etkilemektedir  (Pehlivan, 2002, 

s.54). Örgütlerdeki belirli hedefler, belirli iĢgören davranıĢları gerektirir; buna bağlı 

olarak ta insan kaynakları stratejileri belirli iĢgören çalıĢma  davranıĢlarını üretir 

(Ericksen ve Dyer, 2005, s. 908).  

 

Sürekli değiĢen iĢ dünyasında örgütün etkinliği ve verimliliği alınan kararların 

sonucuyla doğrudan ilgilidir.  Alınan kararlar hem örgütün geleceğini hem de 

iĢgörenleri ilgilendirecek bir seçimin sonucudur ve örgüt açısından önem taĢımaktadır. 

  

Karar süreci, örgütte bir değiĢiklik yapmak, bir çatıĢmayı önlemek veya çözmek 

iĢgörenleri etkilemek amacıyla kullanılır (Bursalıoğlu, 1991, s.122). Karar yetkisine 

sahip olan iĢgörenler karĢı karĢıya oldukları karar verme durumunda, hem kiĢisel baĢarı 

hem de örgütsel verimlilik açısından en uygun seçeneği kararlaĢtırmak zorundadır ve bu 

baĢlı baĢına bir stres kaynağıdır (Pehlivan, 2002, s.55). Çünkü, yöneticinin baĢarısı 

verdiği kararların sonuçlarına göre değerlendirilir, bunun için de yöneticiler 

baĢarısızlığa uğramamak için kendisinde stres yaratan doğru ve etkin karar verme 

çabasındadırlar. 

 

Durumsallık kuramının bir uzantısı olan biçimlendirme yaklaĢımına göre örgüt, çoklu 

değiĢkenler içeren bir yapı ve birbirine bağlı iç ve dıĢ alt bileĢenlerden oluĢan karmaĢık 

bir sistemdir. (Sheppeck ve Militello, 2000 ,s.6; Yüksel, 2004,s.19) 
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Bu yaklaĢımın ileri sürdüğü en önemli görüĢlerden bir diğeri de insan kaynaklarının, 

örgütle ilgili stratejiler hazırlanırken karar sürecine dâhil edilmesi gerektiğidir.  

 

Bunun nedeni, örgütün görevini baĢarması için alt sistemler arasındaki çaba birliğini, 

yani bütünleĢmeyi insan kaynağının sağlayacak olmasıdır (Yüksel, 2004, s. 19).  

 

Karar sürecine katılamayan iĢgören kararı benimsememe, desteklememe, pasif direniĢ 

davranıĢı göstermekte ve stres yüklenmektedir. Örgütteki değiĢikliklerin nedenine 

iliĢkin bilgiden yoksun kalmak iĢgörenlere kendi kiĢiliklerinin ve fikirlerinin dikkate 

alınmadığını hissettirerek, onların morallerinin ve kontrol duygularının sarsılmasına 

neden olur ( ġahin, 1995, s. 29). 

 

Eğer yönetici ya da karar alma mekanizmalarında söz sahibi olan kiĢiler karara katılma 

konusunda uygulayıcılara olanak tanırsa, karara katılan alt birimler ve iĢgörenler olumlu 

tutumlar geliĢtirecekler, daha çok dikkat ve çaba harcayacaklardır. Ayrıca kendisini 

örgütün gerçek bir parçası olarak görecek, fikirlerinin değerli olduğunu hissedecek ve 

motivasyonu yükselecektir. Çok büyük bir yapıya sahip olan ve merkezden yönetilen 

eğitim örgütlerinde sıkça yaĢanan bu sorun çoğunlukla eğitim çalıĢanlarını ve 

yöneticilerini olumsuz etkilemektedir. Kararlar merkezden alınmakta, okullarda yaĢanan 

sistemle, finansla, iĢleyiĢle, öğrenci beklentileri ve ihtiyaçlarıyla ilgili taĢra teĢkilatı ve 

okulların görüĢleri göz ardı edilmektedir.  

 

Bunun yanı sıra daha sonuçları alınmadan çok sık değiĢtirilen sistem, ders programları, 

ve ders çizelgeleri okullarda kargaĢaya ve farklı uygulamalara neden olmaktadır. Karara 

katılım göz ardı edilerek ve sıklıkla yapılan değiĢiklikler öğrenci öğretmen ve veliler 

tarafından tepkiyle karĢılanırken bunun muhatabı konumunda kalan okul yöneticileri 

kendilerini stres altında hissetmektedirler. 

 

ĠĢgörenlerin stres yaĢamalarına neden olan diğer bir faktör ise yasal düzenleme ya 

da yöneticinin yetkiyi denetimi altında tutmak istemesi sonucu sorumluluk 

alanlarında yetkilerinin olmamasıdır. Bu durumda ortaya yetki yetersizliği çıkar 

ve bu da iĢgörenler üzerinde olumsuz etkiyle birlikte çalıĢma isteğinin azalması 

sonucunu ortaya çıkartır. Çünkü iĢgören kendisine sorumluluklarını 

gerçekleĢtirebilecek kadar yetki verilmesini haklı olarak ister (Sabuncuoğlu, 1987, 

s.99). 
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Yetki yetersizliğinin yanı sıra aĢırı sorumlulukların verdiği endiĢe de önemli bir stres 

kaynağıdır. ĠĢgörenin sorumluluklarının çok fazla olması ya da kendi sorumluluğunu 

olduğundan daha yüksek algılaması üzerinde baskı hissetmesine neden olur ( BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 1999, s.71). TaĢıyabileceğinden fazla görev yüklenme, bitirilmesi gereken 

iĢlerin çok olması, kendinden baĢka kiĢilerin de sorumluluğunu yüklenmiĢ olması veya 

tam tersine hemen hemen hiç ya da çok az bir sorumluluğu üstlenmesi de iĢgörende 

stres yaratmaktadır (Greenberg ve Baron, 2000, s.88-92).  

 

Okul yöneticilerinin okulda gerçekleĢen her türlü olumsuzluktan hatta öğrencinin okul 

dıĢındaki olumsuz tutumlarından bile sorumlu tutulması yazılı olmayan bir sosyal 

baskıdır. Öğretmenlerin, diğer yöneticilerin, memurların, Ģeflerin, yardımcı 

hizmetlilerin görev ve sorumlulukları yönetmelikle belirlenmiĢ ve görev tanımları 

kendilerine resmi yazıyla bildirilmiĢ olsa dahi, her hangi bir olumsuzluk yaĢanması 

durumunda okul müdürü de sorumlu tutulmakta ve cezalandırılmaktadır. Bu da yönetici 

üzerinde oldukça yoğun bir baskı oluĢturmaktadır.  

 

Bunun yanı sıra yeterliği ve nitelikleriyle, iĢyerine sağladığı fayda ve performansının 

adaletsiz ve belirsiz ölçütlerle değerlendirildiğini düĢünen iĢgören haksızlığa uğradığını 

inanır. ĠĢgörenin örgütteki kariyeri ve yükselmesi amirlerinin değerlendirmelerine bağlı 

ise ve bu değerlendirmenin ölçütleri objektif, ölçütleri net değil, ya da öznel ise bu 

durum önemli bir stres kaynağı olmaktadır 

 

Eğitim sistemindeki ödül sisteminin çağdaĢ performans ölçütlerine göre 

yapılandırılmaması, baĢarının gerçek anlamda ölçülememesi ve iĢgörenlerin belirsiz 

objektif olmayan ölçütlerle değerlendirilmesi eğitim çalıĢanlarında isteksizlik, iĢe 

bağlılığın azalması, haksızlığa uğramıĢlık duygusu ve dolayısıyla stres yaratmaktadır. 

 

Bunun yanı sıra takdir edilme, teĢvik edilme, performansının fark edilmesi iĢgörende 

manevi bir doyuma neden olmakta ve iĢe güdülenme kaynağı olmaktadır. ĠĢyerinde 

teĢvik yokluğu iĢgörende iĢe yaramazlık duygusu oluĢturarak stres yaratmaktadır 

(Pehlivan, 2002, s.58). 
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Ayrıca kariyer fırsatları ve planlama konusunda iĢgörenin beklentilerinin 

karĢılanmayacağını düĢünmesi, daha üst seviyede bir göreve gelemeyeceğini hissetmesi, 

geleceğe yönelik olarak iĢ yaĢamında alacağı sorumlulukların ve yetkilerin belirli 

olmaması iĢgörende motivasyon düĢüklüğüne neden olur.  

Kariyer engeli olarak ta tanımlanan bu engellenmiĢlik duygusu iĢ stresinin artmasına 

sebep olur. Bireyin kariyer planlanması sorumluluğu kendisine ait olsa dahi, üst 

yönetimin de iĢgörenler için kariyer fırsatlarını yaratmak ve sunmak yoluyla üstlenmesi 

gereken önemli bir sorumluluğu vardır. Eğer bir kariyer planlaması etkili oluyorsa 

bunun sebebi bireyin kendi ve yönetim tarafından birlikte yapılmasıdır. ( Bratton ve 

Gold, 2001, s.180).  

Bireylerin amaçlarına ve yeterliliklerine uygun hazırlanan kariyer geliĢtirme programı 

gerek örgütün yararına, gerekse çalıĢanların motivasyonu ve yükselmesi için önemli 

katkı yaratılabilmektedir. Çünkü kariyer geliĢtirme programlarının, iĢgörenlerin kuvvetli 

yanlarını arttırma, örgüt içi iletiĢimi iyileĢtirme, iĢe bağlılıklarını arttırma ve 

yeteneklerinin ortaya çıkmasını sağlama gibi önemli faydaları söz konusudur. 

Eğitim örgütlerinde gerek öğretmen ve gerekse diğer çalıĢanlar ve yöneticiler açısından 

bakıldığında sürekli değiĢen kariyer basamaklarında yükselme sistemi birçok eğitim 

çalıĢanını mağdur etmekte, kazanılmıĢ birçok hak çok sık değiĢen sistemle yok 

sayılmakta, performans değerlendirme sistemi objektiflikten uzak olduğu için ilerleme 

olanağı zayıflamakta, liyakat çoğu zaman ikinci planda kalmakta, öngörülebilir bir 

hedefe doğru ilerlemek çoğu zaman mümkün olmamakta, politik yakınlıklar kariyer 

basamaklarında belirleyici olmaktadır. Bunun sonucu olarak iĢ hazzı, çalıĢma azmi 

düĢmekte, hedef belirlemede isteksizlik doğmakta, iĢin ehline verilme kuralı göz ardı 

edildiği için ve eğitimde verimlilik düĢmektedir. Çabalarının fark edilmeyeceğini, 

örgüte sağladığı katkının kariyer ilerlemesinde göz ardı edileceğini bilen yönetici 

sadece yönetmeliklerle belirlenen çerçevede çalıĢmak ve özveride bulunmamak gibi bir 

davranıĢ biçimi sergilemekte bu da eğitimcinin doğasına ters düĢtüğü için kendi içinde 

çeliĢerek stres kaynağı olmaktadır. 
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2.2.2.3.3. Üretim yapısına iliĢkin stres kaynakları 

 

ĠĢ görenler, iĢ akıĢı sürecinde iĢin gereklerine uygun biçimde eĢgüdüm halinde hizmet 

ya da ürün ortaya çıkarmak zorundadırlar.  Bu iĢ akıĢı sürecinde zaman, araç gereç ve 

bireysel yeteneklerin sınırlılıkları önemli bir etkendir.  

 

Zaman sınırlaması iĢgörenin kiĢilik özellikleri veya sorumluluklarını algılama 

düzeylerine göre önemli ölçüde stres yaratır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1999, s.72). Belli 

zamanda tamamlanması gereken iĢler, bu iĢlerden sorumlu iĢgörenler ve üst düzey 

yöneticiler için çok fazla baskı unsuru oluĢtururlar. 

 

ĠĢin zamanında bitirilememesi ihtimalinin verdiği kaygı, beklenmedik ziyaretler, kontrol 

edilemeyen bölünmeler ve aksilikler yönetici ve iĢgörene zaman kaybediyor duygusunu 

yaĢatır. Sürekli tetikte olma ise enerjiyi tüketir, daha uzun süreler harcanarak daha az iĢ 

yapılır ( ġahin, 1995, s.111). 

 

Bunun yanı sıra örgütlerde bireyler iĢlerini nitelikli biçimde yapabilmek için yeterli araç 

gerek ve kaynağa ihtiyaç duyar. Bireylere daha kolay ve düzenli olarak iĢ yapma 

olanağı sağlayan yeterli kaynağa ve düzgün çalıĢan araç gerece sahip olamamak iĢgören 

ve yöneticilerde stres yaratan kaynaklardan biridir (Pehlivan, 2002, s.60). 

 

Birey yetiĢtirme sorumluluğunu üzerine almıĢ okul yöneticileri, çevre, aileler, üst 

kurumların baskısıyla kurumlarının hedeflerini gerçekleĢtirmeye çalıĢırken araç, gereç 

ve donanım sınırlılıklarını sürekli baskı olarak üzerlerinde hissetmektedir. Eğitim 

kurumlarının yapısı kuĢkusuz diğer hizmet sektörlerinden çok farklıdır. Çevrenin, 

eğitim kurumlarına ve eğitime doğrudan ya da dolaylı müdahaleleri ve her bireyin 

eğitim sisteminde bir Ģekilde gerek veli gerekse öğrenci olarak bulunmaları nedeniyle 

sosyal ve kültürel nitelikteki etkileri eğitim örgütlerini diğer örgütlerden ayırır.  

 

Bunun yanı sıra eğitim örgütlerinin, üretim bandından geçen girdiyi, istenilen nitelikte 

çıkarmak, ya da hata yapılırsa tekrar üretmek gibi telafisi ve sistematik bir iĢlevi yoktur. 

Okula gelen her bir girdi insandır ve oldukça uzun saatler boyu sadece eğitsel ve 

öğretim boyutuyla değil, ruh sağlığı, beden sağlığı, güvenliği, barınması, ısınması, 

beslenmesi, iyi alıĢkanlıklar edinmesi, sosyalleĢmesi konularında da sorumluluğunun 
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alınması demektir. Tüm bunlardan istenilen sonuçların alınması sadece formal yapıda 

uygulanan kurallarla değil, iletiĢim becerileriyle, dıĢ çevre iliĢkileri ve desteğiyle, 

ailelerle ve öğretmenleriyle yüz yüze iletiĢimle mümkündür. Bu informal iliĢkiler okul 

örgütü için vazgeçilmez ancak yöneticinin oldukça fazla zamanını alan etkinliklerdir. 

Bu durum diğer yönetsel iĢlerin ertelenmesine ve gecikmesine sebep olmaktadır.  

 

Bununla birlikte, okulların sahip oldukları kısıtlı kaynaklarla, beklenen ve sunulan 

hizmetin arasındaki fark yöneticinin daima stres kaynağı olmuĢ, kaynak yaratmaktaki 

sıkıntı ve zaman zaman yaĢanan olanaksızlıklar yöneticilerin sadece iĢ gördükleri 

saatler değil iĢ dıĢı yaĢamlarını da etkileyen çaresizlik duygusuna sebep olmuĢtur. 

 

2.2.2.3.4. GruplaĢma Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları 

 

  Bireyler yaĢamının önemli bir bölümünü seçtiği veya seçildiği sosyal topluluklar içinde 

geçirirler. Grup olarak adlandırılan bu topluluklar aracılığı ile amaçlarını gerçekleĢtirir, 

ekonomik ve sosyal tatmini sözü edilen topluluklarda bulur, bireysel özellikleri bu tür 

sosyal birimler içerisinde geliĢir ve Ģekillenir.   

 

  Grup dendiğinde, özdeĢlik duygusunun paylaĢıldığı küçük arkadaĢ grupları, kiĢisel 

çıkarlarla birleĢen bireyler, ortak amaçları gerçekleĢtirmek için beraber hareket eden 

bireylerden söz edilebilir (Pehlivan, 2002, s.62). 

 

Örgüt, bir kiĢinin yalnız baĢına yapabileceğinden çok iĢ olduğunda, bu iĢleri yapmak için 

bir araya gelen kiĢilerden oluĢur. Bireylerin amaçları ortak, ya da iĢleri birbirine bağımlı 

ise bu kiĢilerin bir grup oluĢturacağından söz edilebilir.  

    

  Örgütün iĢleyiĢi içerisinde bireylerarası etkileĢim, karmaĢık ve değiĢken bir iliĢkiler 

mozaiği oluĢturur Örgütlerde yapısı itibariyle bir gruptur ve bünyesinde pek çok grubu 

barındırır. Aynı zamanda dıĢ çevresindeki diğer gruplarla iliĢki içerisindedir (Erdoğan, 

1996, s.305).  

 

Her grup yaĢamını sürdürmek ve birliğini korumak için,  içinde birlikte yaĢamaya iliĢkin 

bazı grup normlarını ve bunlara iliĢkin kuralları da birlikte oluĢturur. 
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Grubun gücü bireyin gücüne katılır ya da güçsüzlük grup gücü ile giderilir. Yani grup ve 

birey sürekli birbiriyle etkileĢim halindedir. 

 

      Grup içindeki bireyler etkileĢimleriyle birbirlerini dengelerken yine aynı bireyler için 

sosyal bir dayanak ve statü oluĢur. Aynı zamanda iĢgörenler, gruba olan kendi katkısının 

niteliği ile grupta statü sahibi olmaya çalıĢırlar.  

 

      Gruba dair normlara uygun olmayan davranıĢ sergileyen bireylerin gruba dahil edilmemesi, 

grubun o bireye kapalı olması, iliĢkilerinin aza indirilmesi ya da gruptan uzaklaĢtırılması, 

örgütlerdeki gruplaĢma yapısından kaynaklanan stres kaynağıdır ( Luthans, 1995, s: 200). 

 

ĠĢ yerindeki iliĢkilerini iyi düzenleyemeyen bireyler kendilerini ve diğer bireyleri 

olumsuz yönde etkileyerek kötü bir iĢ ortamının oluĢmasına yol açarlar. Bu durum 

önemlidir ve sürekli biçimde iĢgören üzerinde stres yaratır. 

 

Örgütlerdeki bireyler arasındaki etkileĢim ast üst ve iĢ arkadaĢları ile çatıĢma onları 

olumlu veya olumsuz olarak etkiler. Örgütlerde çatıĢma çok değiĢik ortamlarda ve 

düzeylerde ortaya çıkmaktadır. ÇatıĢma genel anlamda “savaĢlardan endüstriyel 

mücadelelere, rekabete ve en basitinden baĢkalarından hoĢlanılmamasına kadar çeĢitli 

durum ve olayları bünyesinde toplamaktadır. ÇatıĢmanın temelinde bireyin çatıĢtığı 

kiĢiyi, grubu, düĢünceyi veya olayları benimsememesi, hoĢlanmaması veya bu tür 

olguların bir kısmı ile çekiĢmesi yatar (Evcimen, ÇatıĢma Yönetimi, 

http://www.evcimen.com/wht004.htm). 

 

Ne türde olursa olsun belirli bir amaç için organize olmuĢ her çalıĢma örgütünde çok 

farklı nedenlerden dolayı çatıĢma yaĢanabilir. Birbirleriyle sürekli olarak etkileĢimde 

olan iki ya da daha fazla bireyin birbirleri ile çeĢitli fikir, duygu ve görüĢ ayrılıkları 

çatıĢmalara yol açar. 

 

Örgütlerde çok rastlanan bireyler arası çatıĢma türlerinden biri de ast-üst çatıĢmaları ile 

çalıĢanların kendilerini yöneticilerinden daha yetenekli görmeleri veya yöneticinin 

çalıĢanın iĢinden memnun olmamasıdır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1999,s.70). 

 

  

http://www.evcimen.com/wht004.htm
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Bunun yanı sıra aynı düzeyde bulunan iĢgörenler bir yandan birbirleri ile yardımlaĢmak, 

diğer yandan da yükselmek için birbirlerine üstünlük sağlamak zorundadırlar. Bu çeliĢki 

de iĢgöreni strese sokar (Artan 1986, s.87). ĠĢ arkadaĢlarıyla hem rakip hem de yakın 

olmak ya da hem yöneticinin yanında yer alma isteği hem de bağımsızlığını koruma 

güdüsü iĢgören için kolay olmamaktadır. 

 

Strese sebep olan olaylardan daha az etkilenen bireyler, toplumsal desteği daha yüksek 

hisseden bireylerdir. Toplumsal desteğin varlığını hissetmek ve sosyal iliĢkilerin 

yarattığı birliktelik duygusu strese karĢı direnç gösterebilmek için gereklidir. Destek 

veren motive eden sosyal iliĢkiler, bireylerin stresle baĢa çıkma ve stresin olumsuz 

etkilerini önlemeye ve iĢlerini iyi yapmalarına yardımcı olurlar ( Kreitner ve Kinicki, 

1989, s. 579).  

 

Bilgi ve birikim desteği, saygı görme, sorunların paylaĢılması ve sosyal iliĢkiler 

iĢgörenlerin huzuru için çok önemlidir.  Eğer birey sosyal olarak içinde bulunduğu bir 

grup tarafından ya da diğer iĢ arkadaĢları tarafından desteklendiğini hissederse stresin 

olumsuz etkilerini daha az hisseder ve direnci artar ( Greenberg ve Baron, 2000, s.232). 

 

Sosyal desteğin düzeyinin düĢük olması ise bireyde kendini yalnız ve desteksiz hissetme 

duygusuna yol açar. Toplumsal yalıtılmıĢlık, stres, hastalık ve sıkıcılık etkenleri 

açısından bir risk faktörüdür (Pehlivan, 2002, s.65 ). 

 

ĠĢ görenler arasında stres kaynağı olabilecek, diğer bir etken de dedikodudur.  

Dedikodu, zaman zaman grup üyelerinin ya da grup dıĢında kalan iĢgörenlerin 

baĢvurdukları olgulardan biridir ( Aydın, 2002, s.66 ).  

 

Hakkında yanlı ve amaçlı yorumlar ya da haberlerle dedikodu yapılması, olumsuz 

düĢüncelerin ya da eleĢtirilerin üçüncü Ģahıslarla paylaĢılması iĢgörenler arasındaki 

iliĢkileri gerebilecek büyük ölçüde zaman ve enerji kaybına neden olabilecek bir stres 

kaynağıdır. 

 

Yöneticiler söz konusu olduğunda ise astları tarafından desteklenen yöneticilerin, destek 

almayanlara göre stresten kaynaklanan rahatsızlıklara daha az maruz kaldıkları yapılan 

bir araĢtırma sonucu belirlenmiĢtir (Seers ve diğerleri, 1983, s.283). 
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Eğitim örgütleri büyük bir çoğunlukla aynı tür fakülteden, aynı eğitim seviyesinde, bir 

birine benzer bilinçte ve kültürde eğitim almıĢ iĢgörenler tarafından oluĢan 

topluluklardır. DüĢük bir oranda sınavla atanan yöneticilerin dıĢında okul yönetici 

kadrosu da öğretmenlerle aynı düzeyde eğitime sahiptir. Diğer örgütlerde olduğu gibi 

yönetici kadrosuyla öğretmenler arasındaki sınırlar çok belirgin ve kalın çizgilerle 

oluĢmamıĢtır. Ders ya da öğle araları gibi zamanlarda iĢgörenler kendi aralarında ya da 

yönetici kadroyla sık sık beraber olup aidiyet duygusunu ve bağları güçlendirme fırsatı 

bulmaktadır. Yapısı gereği zaman zaman informal yapının daha ağır bastığı okullarda 

iĢgörenler tarafından yöneticilere verilen sosyal destek ve dayanıĢma duygusu diğer 

kurumlardan daha fazladır. Bunun yanı sıra iĢ yerinde sık sık beraber olma fırsatı 

iĢgörenlerin dedikodu yapma, eleĢtirme ve tartıĢma olasılıklarını da arttırmakta ve 

zaman zaman informal iliĢkilerin verdiği güvenle bu sorunların çözümü için 

yöneticilere baĢvurulmaktadır. ĠĢ görenin huzur ve güvenle çalıĢmasını sağlamak 

sorumluluğunu da yüklenen okul yöneticisi kendisini eğim dıĢında bambaĢka sorunların 

ortasında bulmaktadır. 

 

2.2.2.3.5.  Rol Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları 

 

Fisher (2001)‟e göre bireyin iĢ stresi kaynaklarından biri de rol stresidir ve rol stresinin 

iki ana bileĢeni vardır: Rol belirsizliği ve rol çatıĢması.  

 

Rol bir iĢgörenden ya da yöneticiden örgütteki konumu ile ilgili olarak beklenen iĢlem 

ve eylemlerdir (Pehlivan, 2002, s.68).  

 

Zaman zaman örgütte ait olunan grubun beklentisi, bulunulan statüye uygun rol 

yükümlülüğü, ya da iĢe ait rol beklentisi birbirine uyuĢmaz ya da ters yönde geliĢir. Bu 

durumda hangi role uygun davranıĢ sergileyeceği konusunda bireyin karar verme 

mekanizmalarında bazı uyuĢmazlıklar ve zorluklar yaĢanır ve bu durum rol çatıĢması 

olarak adlandırılır.  

 

Diğer bir deyiĢle rol çatıĢması, aynı anda birden fazla rolü yerine getirme durumunda 

olan bireyin rol gereklerinden birisine, diğerlerine oranla daha fazla uyma eğilimi ve 

bunun yarattığı baskıdır.  
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Rol belirsizliği ise, iĢgörenin ya da yöneticinin kendisine verilen görevde istenen 

performansı ortaya koyabilmesi için gerekli bilgiden yoksun olduğunda ortaya çıkar. 

ĠĢgörenin ya da yöneticinin rolü ne denli belirsiz ise, role iliĢkin beklentiler de ilgili 

bireyleri o denli ikilem içinde bırakır (Kılınç, 1988, s. 106 ). 

 

Bireyin iĢinde nelere yetkisinin olup nelere yetkisinin olmadığını bilmemesi, iĢiyle ilgili 

olarak açık, net ve planlı hedeflerinin ve ulaĢması gereken standartların olmaması, 

iĢinde zamanını en uygun Ģekilde kullandığından emin olmaması, iĢiyle ilgili 

sorumluluklarının neler olduğunu bilmemesi,  iĢinde kendisinden beklenen Ģeylerin 

neler olduğunu tam ve kesin olarak bilmemesi, görevinin ne olduğuna dair kendisine 

bildirilen Ģeylerin açık olmaması rol belirsizliğini artıran unsurlardır. 

 

Daha önce sözü edilen eğitim örgütlerinin informal yapısı ve hiyerarĢik yapının 

esnekliği eğitim iĢgörenlerin birbirleriyle iĢ arkadaĢlığı dıĢında daha samimi iliĢkiler 

kurmasına yol açmaktadır. Bu durum kendi aralarında ya da yönetim kadrosuyla rol 

karmaĢasına kimi zaman suiistimallere ve çıkar beklentilerine yol açmaktadır. Rol 

çatıĢması durumunda görevin gereklerini yapmayı seçen öğretmen ya da yöneticiler 

kimi zaman tepkiyle karĢılanmaktadır. ĠĢgörenlerin örgütteki iĢleyiĢle ilgili ya da 

bireysel istekleri karĢılanmadığında, ya da kendi içlerinde oluĢan çatıĢmalarda taraf 

olunmasını beklediğinde, politik görüĢünü yakın bulup ayrıcalık beklendiğinde, yapılan 

olumsuz davranıĢ sonucunda uyarı ya da ceza verildiğinde yöneticiye tavır alma yolunu 

seçmektedirler. Dolayısıyla yöneticiler bu durumdan rahatsızlık duymakta ve yaĢanılan 

huzursuzluk her iki tarafta da strese yol açmaktadır.  

 

2.2.2.3.6. Kültürel Yapıya ĠliĢkin Stres Kaynakları 

 

  

Örgüt kültürü, bir örgütün içindeki insanların davranıĢlarını yönlendiren normlar, 

davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemidir (Dinçer, 1992, s.271). Örgütte 

kültürel yapı, örgüt toplumunca benimsenen değer ve normlardan oluĢur. Örgütün 

kültürel yapısının iĢlevi, örgütün yaptırım gücünü arttırmak, desteklemektir (BaĢaran, 

1994, s. 46). 
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Bir örgütte kültür, iĢgörenlere yapmak zorunda oldukları Ģeylerin neler olduğu gösteren 

yol haritası, bir bakıma kontrol mekanizması, örgütsel aidiyet hissi veren iĢgörenlerin 

düĢünce ve davranıĢlarını Ģekillendiren egemen değer ve inançlardır. 

 

a-ĠĢ Çevresindeki Ortak Değer ve Normlara Uyum 

Örgütün kültürel yapısı iĢgörenler için uzun dönemli ve Ģiddetli olarak yaĢanan stres 

kaynakları ile doludur. ĠĢgören örgüte ait kültürel yapını gerektirdiği değer ve normlara 

uyum sağlamakta güçlük çekebilir bu da önemli bir stres nedenidir (Pehlivan, 2002, 

s.72). Birey grup tarafından kendisine öğretilmeye çalıĢılan örgütsel değer ve normları 

tümüyle kabul edebileceği gibi reddedebilirde. Bu kabul ya da reddetme davranıĢı 

bireyin örgüt ya da grupla özdeĢleĢme düzeyini de belirler (Pehlivan, 2002, s. 74).  

Bireyin yetiĢtiği ve içinde bulunduğu sosyal çevre nedeniyle edinmiĢ olduğu 

alıĢkanlıkları ve sergilediği davranıĢlar iĢ yerindeki yaygın alıĢkanlıklar ya da ortak 

yaratılan değerlere uygun düĢmediğinde birey kendini yabancı, hissedip yalnızlık 

duygusuna kapılacak ya da uyum sağlamaya çalıĢıp kendi değerleriyle çeliĢecektir. 

Okulların örgüt kültürünün en çabuk aktarıldığı kurumlardan biri olduğu 

düĢünülmektedir. Daha öncede sözü edilen informal iliĢkiler ve iĢgörenlerin gün boyu 

pek çok kez bir arada olma Ģansı, sık sık yapılan toplantılar kültürün aktarılmasında, 

ortak değerlerin öğretilmesinde önemli fırsatlar sunmaktadır. Ancak okulun hizmete 

açılmasından itibaren oluĢan ve benimsenen değerlerinin daha sonra okula gelen 

yönetici ve öğretmenler tarafından kabul görmesi, uyumunun gerçekleĢmesi zaman 

almakta ve stres yaratan yaĢantılara neden olmaktadır.  

Özellikle okul müdürünün yönetsel gücünü kullanarak kendi alıĢkanlık, değer ve 

kültürel alt yapısına uymayan normları değiĢtirmeye çalıĢması okulda huzursuzluk, 

çatıĢma, gruplaĢmalara yol açmaktadır. Yaygın alıĢkanlıklarını ve iĢ görme biçimlerini 

değiĢtirmek istemeyen iĢgörenler pasif direniĢ, iĢi yavaĢlatma, Ģikâyet gibi yöntemlere 

baĢvururlar. Bu hem iĢ görenlerde hem de yöneticide sürekli olarak stres yaratan bir 

durumdur. 
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b-ĠĢ Ortamında GörüĢ Farklılıkları 

 

ĠĢgörenlerin birey olarak olayları algılamaları onları yorumlamaları, politik görüĢleri 

kültürel alt yapıları doğal olarak farklıdır. 

Ekip çalıĢmasının olmadığı, herkesin kiĢisel davrandığı, yardımlaĢma ve birlikte sorun 

çözme yerine kiĢisel yarıĢma, kayırma ve güç mücadelesinin hakim olduğu durumlarda 

birey sürekli açık ya da gizli mücadele vermesi gereken bir ortamda çalıĢmak zorunda 

kalacaktır. Böyle bir ortam bireyin enerjisini iĢ dıĢında baĢka yönlere dağıtır, rahatsız 

ederek davranıĢlarını etkiler (Pehlivan,2002, s.73). 

Tarafsız olamayan politize olmuĢ okul yöneticileri ya da daha üst düzey eğitim 

yöneticileri kayırma yolu ile kimi zaman niteliksiz ve liyakatsiz iĢgörenlere pozitif 

ayrımcılık sağlarken yeterliliğinin, emeğinin ve örgüte yaptığı katkıların ikinci planda 

kaldığını hisseden iĢgörenin motivasyonu ve buna bağlı olarak ta örgütün yapısı 

bozulacak ve örgütsel amaçlara ulaĢmada önemli bir tahribat oluĢacaktır. 

c- Güdülenme ve Doyum düĢüklüğü 

Güdülenme ve doyum birbirleriyle yakından iliĢkili ve etkileĢimli kavramlardır 

(Pehlivan, 2002, s.75). „Güdüleme, örgütün ve bireylerin ihtiyaçlarını tatminle 

sonuçlanacak bir iĢ ortamı yaratacak, bireyin harekete geçmesi için etkilenmesi ve 

isteklendirilmesi süreci‟ olarak tanımlanabilir (Can, 1997, s. 164).  

 

Güdülerin kaynağı bireyin ihtiyaçlarıdır. Ġhtiyaç, organizmadaki herhangi bir 

eksiklikten ya da yokluktan doğar. Güdüleme, davranıĢı harekete geçiren, davranıĢa yön 

kazandıran ve davranıĢın devamını sağlayan iç ve dıĢ güçlerin toplamıdır. (Gürsel, 

1997, s. 129). 

  

Güdülenme iĢgörenin davranıĢlarıyla, örgütün amaçları doğrultusundaki çalıĢma 

performansıyla ve iĢe bağlılığıyla ölçülebilir. Örgüt açısından bakıldığında ise 

güdüleme, iĢgöreni çalıĢmaya baĢlatan ve istekle devam etmesini sağlayan olgulardır. 

ĠletiĢim gibi güdüleme de çift yollu düĢünülmelidir. Sadece yöneticinin iĢgöreni değil, 

iĢgörenin de yöneticiyi güdülemesi gerekir. 
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Doyum, karĢılaĢılan yaĢam olaylarına verilen duygusal bir tepki biçimidir. 

ĠĢgörenler, iĢ yaĢamlarında yapılan iĢe, çalıĢılan örgüte ve ortama ait birçok 

deneyim sahibi olmaktadır. ÇalıĢma yaĢamı sürecinde, karĢılaĢtıkları olaylar, 

kaybettikleri, kazandıkları, sevinçleri ve üzüntüleri olmaktadır.  

YaĢanılan tüm olayların birikimi sonucunda çalıĢanların yaptığı iĢe ya da çalıĢtığı 

örgüte karĢı tutumları oluĢmaktadır. ĠĢ doyumu bu tutumların tümünün genel bir 

sonucudur ve iĢgörenin fiziksel ve zihinsel açıdan olumlu durumda olmasını ifade 

eder (Oshagbemi, 2000, s.88). 

ĠĢ doyumunu, iĢgörenin yaptığı iĢe ve örgüte karĢı genel tutumu olarak tanımlamak 

uygundur (Greenberg ve Baron, 2000, s.170). Bireylerin iĢlerine gösterdikleri tutum 

olumlu ya da olumsuz olabileceğinden, iĢ doyumunu bireylerin iĢ tecrübeleri sonucunda 

elde ettiği olumlu ruh hali olarak tanımlamak, çalıĢanın iĢine göstermiĢ olduğu olumsuz 

tutumunu da iĢ doyumsuzluğu olarak tanımlamak gerçekçi olacaktır (Erdoğan, 1996, s. 

231).  

Bir baĢka deyiĢle iĢ doyumu iĢgörenlerin iĢlerine karĢı hissettikleridir. Bu da yaptıkları 

iĢin kendilerine olumlu anlamda kazandırdıklarıyla kendi beklentilerinin birbirine 

uyduğu zaman oluĢabilir.  

Güdülenme ve doyum düĢüklüğü iĢgörenlerin örgüt içinde ruhsal yönden 

zayıflamalarına neden olarak hem iĢlerine iliĢkin, hem de üyesi oldukları guruba iliĢkin 

tutumlarını olumsuz yönde etkileyerek stres tepkisinin ortaya çıkmasına yol açmaktadır 

(Pehlivan, 2002,s. 76). 

Okul yöneticileri açısından bakıldığında okul içi yaĢantılarda doyumun yüksek olduğu 

düĢünülebilir ise de, dıĢ çevre açısından bakıldığında aynı Ģeyi söylemek mümkün 

görünmemektedir. Takdir edilmeme, kayırmacılık, net olmayan performans 

değerlendirmeleri, üst yönetimin istek ve baskıları ile bunalan yönetici iĢ yapma hazzını 

kaybederek tükenmiĢlik duygusunu hissetmeye kadar gidebilmektedir. 

 

d- Statü DüĢüklüğü 

 

Meslek, bireyin kamusal alandaki konumlanma biçimini yansıtan ana gösterge 

niteliğindedir. Barber‟a göre, kiĢinin geliri, dini veya değerlerinin ederi özel ve gizli 
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sayılabilir, fakat mesleği toplumsal yaĢamının kamuya açık yönünü oluĢturur 

(Kemerlioğlu, 1990,s. 51).  

 

Statü, bireyin örgütte oynadığı rolün önemine verilen değerdir. Bireylerin çalıĢma 

dünyasında elde etmek istedikleri statü ve baĢkaları tarafından değer görme 

gereksinmesi, toplumsal yapı içinde saygınlık kazanma güdüsü ile birleĢtiğinde, 

algılanan statü düĢüklüğü önemli bir stres kaynağıdır ( Sabuncuoğlu, 1987, s. 93). 

Bu nedenle toplumun birey bazında sosyal statü algısındaki referans ölçüsü önemli 

ölçüde mesleği üzerinden biçimlenmektedir. Bir bakıma bireyin sosyal saygınlık 

açısından kendini değerli hissetmesi mesleğini, örgütteki rolünü ve örgüt için değerini 

algılama ve değerlendirme biçimine bağlıdır. 

Sağlıklı bir yönetici örgütün kalbidir veya temel direğidir (Quick vd. 2007,s.193) 

sözünden hareketle ve tüm bu bilgiler ıĢığı altında özetlenecek olunursa okulun, eğitim 

sisteminin en kritik cephesi, can damarı ve uygulamanın yapıldığı alt sistemi olduğu 

gerçeğinden hareketle, zamanın büyük bölümünü iĢ ortamında geçirmek suretiyle 

kendisinden beklenen görev ve sorumlulukları yerine getirmeye çalıĢan eğitim 

yöneticilerinde iĢ gücü, performans ve verimlilik kaybına yol açacak düzeyde stres 

yaratan kaynaklarının en aza indirgenmesi önemlidir. Bu önem, eğitim iĢinin 

doğasından ve iĢlediği hammaddesinden gelmektedir. Eğitim örgütlerinin temel girdisi 

insan çıktısı ise daha donanımlı ve eğitimli insandır ve ülkenin en önemli kaynağıdır. 

Bir ülkenin geliĢiminin, insan kaynağının iyi eğitilmesi ve geliĢtirilmesine bağlı oluĢu 

eğitim örgütlerinin ve onların lideri konumunda olan yöneticilerinin bu konudaki 

önemini arttırmaktadır.  

 

Bu bağlamda stresin sebep olduğu bireysel ve örgütsel sonuçlar aĢağıda ele alınmaya 

çalıĢılmıĢtır. 
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2.2.3. Stresin Sonuçları 

 

 

Bu kısımda stresin sebep olduğu bireysel ve örgütsel sonuçlar açıklanacaktır. 

 

    2.2.3.1. Stresin Bireysel Sonuçları 

 

 

Stres sonucu bireyde fiziksel, psikolojik ve davranıĢsal istenmeyen sonuçlar ortaya 

çıkması sıkça rastlanan, bireyin kendisini ve çevresini rahatsız eden bir durumdur.  

 

Bireyi zorlayarak, onun ruh ve beden sağlığı bakımından zarar verici olan stres 

kaynakları ile bunlara karĢı bireyin gösterdiği tepkiler arasında bir dizi sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır. Bütün bu sonuçları bireysel açıdan genel olarak fizyolojik, psikolojik ve 

davranıĢsal sonuçlar olarak üç ana grupta toplamak mümkündür (Tutar 2000, s. 257,  

George and Jones 1996, s.255). 

 

a-Fizyolojik sorunlar  

 

Bireylerin fizyolojik olarak maruz kaldıkları birçok rahatsızlığı ile karĢı karĢıya 

kaldıkları stres arasında yakın iliĢki bulunduğu yaygın bir biçimde kabul görmektedir. 

Uzun süre strese maruz kalan bireyin hastalıklara karĢı olan vücut direnci düĢer 

(Wagner ve Hollenbeck, 1992, s. 253). 

 

Selye‟ye göre stres tepkileri, bedenin dıĢ çevresel koĢulları değiĢtirmek ya da onlara 

uyum sağlamak için gösterdiği çabalardır. Stresli durumlarda uyum sağlanamadığında; 

Kalp rahatsızlıkları, ateĢ basması, baĢ dönmesi, nefes darlığı, boğazda yutkunma 

güçlüğü, titreme, bas ağrısı, ülser, hazımsızlık, yorgunluk, göğüs ağrısı, hiper tansiyon, 

cinsel iktidarsızlık, seker hastalığı, egzama, sedef hastalıkları, saç dökülmesi, migren ve 

kronik bas ağrıları gibi rahatsızlıklar görülmektedir ( Kırel, 1994, s.48).  

 

 

b-Psikolojik Sonuçlar 

 

Genel olarak çöküntü ve bunalım olarak nitelendirilen depresyonun, endüstrileĢme ve 

ĢehirleĢmenin getirdiği rekabet, yüksek bir tempoda çalıĢma zorunluluğu, insanlar arası 

iliĢkilerin zayıflaması ve beklentilerin çoğalması sonucunda son yıllarda giderek artan 



47 

bir psikolojik rahatsızlık olduğu görülmektedir. Dünya nüfusunun % 3-5 inin çeĢitli 

düzeylerde depresyon yaĢadığı tahmin edilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ 1999, s.129).  

 

Bunun yanı sıra stresin uyku düzenindeki bozukluğa yol açtığı ve uykusuzluğun 

bireyleri daha fazla gerdiği düĢünüldüğünde stresi körüklediği bilinmektedir. Bazı 

stresli durumlarda ise bireyler uyuma isteği içerisine girebilmektedirler (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 1999, s.133). 

 

Eğitim örgütlerinde bu sorunun yansımaları oldukça yaygın görülmekte, baĢ 

edebileceğinden fazla düzeyde stres altında kalan yönetici, yetersizlik duygusuyla, 

duyarsızlaĢmanın artması ve baĢarı duygusunun azalması ile tükenmiĢlik hissi 

yaĢamaktadır.  

 

c-DavranıĢsal Sonuçlar 
 

Örgütsel stresin birey üzerindeki etkilerinin bir boyutu da, davranıĢlarla ilgili olarak 

ortaya çıkmaktadır. Örgütsel stresin davranıĢsal yansımalarından en belirgin olanları 

sigara kullanımı, alkol ve uyuĢturucu alıĢkanlığı ve düzensiz beslenme olarak sıralamak 

mümkündür. 

 

Sigaraya strese karĢı kullanılan bir yöntem olarak değil, stresin olumsuz bir sonucu 

olarak bakmak gerekmektedir (Pehlivan, 1995, s.53). Yapılan araĢtırmalar sigara içen 

çalıĢanların iĢe devamsızlığının içmeyenlerden % 50 daha fazla olduğunu ve sigara 

kullananların diğerlerine oranla iki kat daha fazla iĢ kazası yaptıkları belirlenmiĢtir 

(Rosen ve Berger, 1991, s.172). Ayrıca sigara içen bireyler, her iĢgününde verimli 

zamandan sigara molası vererek kaybetmektedir.  

 

Sigara kadar önemli diğer bir sorunda alkol ve uyuĢturucu alıĢkanlığıdır. Alkol ya da 

uyuĢturucu kullanarak üzerindeki stres yükünden kaynaklanan olumsuzlukları ve 

kaygıyı unuttuklarını düĢünen bireylerde bu maddeler zamanla alıĢkanlık yaparak 

zararlı sonuçlarına maruz bırakmaktadırlar. 

 

Alkol veya uyuĢturucu kullanan çalıĢanların, kullanmayanlara oranla dört kez daha fazla 

kaza yaptıklar belirlenmiĢtir.  
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Ayrıca yapılan bir anket sonucunda, Amerikan yöneticilerinin % 88 inin çalıĢanlarının 

alkol ve uyuĢturucu bağımlılıklarını çok önemli bir problem olarak nitelendirdikleri 

görülmüĢtür (Rosen and Berger 1991, s.192).  

 

Düzensiz beslenme, stresin bireyler üzerindeki diğer bir olumsuz sonucudur. Bazı 

bireyler stresli durumlarda daha fazla yemek yeme eğilimi göstermekte ve bunun 

sonucu olarak obezite özellikle endüstri toplumlarında giderek artan bir sağlık sorunu 

haline gelmektedir (Rosen and Berger 1991, s.173). 

 

2.2.3.2. Stresin Örgütsel Sonuçları 

 

Stresin örgütsel sonuçları iĢ kazaları, devamsızlık, yetiĢmiĢ eleman kayıpları, 

performans düĢüklüğü, sağlık giderlerinin çoğalması, iĢgören devir hızının yüksek 

olması, çatıĢma ve yabancılaĢma Ģeklinde ortaya çıkar  

 

a-Performans DüĢüklüğü 

 

Schefer (1987)‟ ın yaptığı araĢtırma sonucuna göre, ABD deki sanayi sektöründe 

faaliyet gösteren bir örgüt için stresin örgütsel zararlarının toplamı her çalıĢan için yıllık 

ortalama 1700 dolara mal olmaktadır. Albrecht (1998)  ise, yaptığı araĢtırmayla 60 

milyon dolar brüt satıĢ hacmiyle çalıĢan, 2000 çalıĢanlı büyük bir örgüte stresin neden 

olduğu iĢe devamsızlık, iĢ gücü devri ve performans kaybının toplam maliyetinin 3,5 

milyon doları bulduğunu belirtmektedir. 

 

Görüldüğü gibi stresin örgütsel sonuçları örgütün temel amacı ile ilgili faktörlerden biri 

olan performansın düĢüklüğüne yol açmaktadır. Örgütler açısından diğer örgütlerle 

rekabet etmenin, kar etmenin ve ayakta kalabilmenin hayati önem taĢıdığı 

düĢünüldüğünde, çalıĢanlarının performans düĢüklüğü yönetim açısından göz ardı 

edilemeyecek unsurlar arasında yer almaktadır. Eğitime verilmesi gereken önem ve 

eğitilmiĢ bireylerin ülkenin geleceği için önemi düĢünüldüğünde eğitim iĢgörenleri için 

performans düĢüklüğünün öğrencilere telafisi zor ve geri getirilemeyecek zararlar 

vereceği düĢünülmektedir. 

 

 

 



49 

b-Devamsızlık ve ĠĢe Geç Gelme  

 

Devamsızlık ve iĢe geç gelme ise iĢyerlerinde karĢılaĢılan ve örgütü verimliliğini, 

etkililiğini etkileyen rekabet gücünü zayıflatan diğer bir problemdir. Fiziksel 

rahatsızlıkların yanı sıra stres sonucu da ortaya çıkan rahatsızlıkların devamsızlık ve iĢe 

geç gelmeye neden olması son derece değerli olan zamanın etkin bir biçimde iĢe 

yansımamasına neden olmaktadır. Sabuncuoğlu ve Tüz (1998)‟e göre bir örgütteki 

devamsızlıkların en az % 40 nın stres ile iliĢkilidir. 

 

Eğitim örgütlerinde çok sık rastlanan iĢe geç gelme ve devamsızlık, iĢ yerindeki 

huzursuzluk ve bunun yansıması sonucu oluĢan stres ve onun yol açtığı fiziksel 

rahatsızlıklardan dolayıdır. Okul yöneticisinin geçici olarak mevcut olmadığı 

durumlarda yardımcılarının onun yerini doldurması mümkünken, öğretmenlerin 

yoklukları okulun verimliliğini düĢürmekte, planlanmıĢ olan ders programı aksatmakta, 

iĢlenmeyen derslerin telafisi çok zor olmakta, ya da kısıtlı bir zamanda hızla özet ders 

anlatılma biçiminde yapılmakta ve bir anlamda öğrenciye zarar verilmektedir. 

 

c-ĠĢ Gücü Devri 

 

ĠĢ gücü devrinin emeklilik, iĢten çıkartılma, istifa gibi nedenlerle olmasının yanı sıra 

bunlara yol açan sebeplerinden biride strestir. Albrecht (1998)‟e göre iĢ gücü devrinim 

üçte birine neden olan faktör, doğrudan ya da dolaylı olarak iĢgörenlerin iĢten duyulan 

tatminsizlik, iĢ yerindeki olumsuz koĢullar ve iĢten uzaklaĢma sebebiyle yaĢadığı 

strestir. Eğitim sektöründe, alanındaki bilgi birikimi, deneyimi, ve sağlığı çok iyi 

durumda olan ancak hizmet yılının dolmasını bekleyen, kariyer olanakları konusunda 

inancını yitirmiĢ, motivasyon düzeyi düĢük, değerinin fark edilmediğine ve maddi 

olarak karĢılığının verilmediğine inanmıĢ bir çok öğretmen ve yönetici örneğiyle 

karĢılaĢmak mümkündür. Özel okul ya da dershanede çalıĢmak seçeneğini 

değerlendirmek için istifa eden ya da emekliliğini hak ettiğinde devlet okullarından 

ayrılan iĢgörenlerin de resmi okullar açısından birer kayıp olduğu düĢünülmektedir.  
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 d-ĠĢ Kazaları 

 

ĠĢ kazaları çeĢitli yaralanma, can kaybı, zaman ve araç gereç kaybı gibi sonuçlar 

doğurabilecek ve gerek bireysel gerekse örgüte maliyeti açısından önlenmesi gereken 

önemli konulardan biridir. 

 

KuĢkusuz stres iĢ kazalarındaki tek etken değildir. Fiziksel koĢullar, yetersiz 

aydınlatma, ortam ısısı, bireysel özelliklerde kazalara neden olmaktadır (Erkan, 1997, 

s.250). 

 

Ancak, stresle iĢ kazalarının arasında bir iliĢki olduğu da yapılan araĢtırma sonucu 

ortaya çıkarılmıĢtır. ĠĢ kazalarının yaklaĢık %75 nin nedeni, stresle baĢa çıkma 

çabalarının olmayıĢı ya da bu konudaki bireyin kendi ve çalıĢtığı kurumdaki 

yetersizliklerdir (Ivancevich  1998 s.70). 

 

Stresin yukarıda açıklanan örgütsel sonuçlarında literatürde sıkça ve ortak olarak söz 

edilen yaygın olumsuz etkilerinin yanı sıra stres nedeniyle maruz kalınan fiziksel ya da 

ruhsal problemlerin çözümü için iĢ görenlerin sağlık kurumlarına baĢvurması 

dolayısıyla sağlık giderlerinin çoğalması da örgütün mali kaynaklarını tehdit eden bir 

unsurdur. 

 

Bunların yanı sıra stres altında çalıĢan iĢgörenlerin bağlı olduğu grupla, diğer gruplarla 

ve üst yönetimle çatıĢması sonucu iĢe yabancılaĢma, iĢten soğuma, motivasyon 

düĢüklüğü ve bunların doğal sonucu olarak ta performans üzerinde zararlı etkiler 

görülebilir. 

 

2.2.4. Stresle BaĢa Çıkma Yöntemleri 

 

 

ġahin ve Durak (1995)‟a göre stresle karĢılaĢan her kiĢinin rahatsızlanmadığı ileri 

sürülerek, bir değiĢken aranması sonucu ve Freud‟un „Savunma Mekanizmaları‟ taban 

alınarak, „BaĢa çıkma‟ kavramı ortaya atılmıĢtır.  

 

Gerek bireyler, gerekse örgütler, çalıĢma yaĢamının özündeki stres unsurunun bilinçli 

ve amaçlı bir Ģekilde planlayarak aĢabilirlerse kazanç elde etmeleri mümkün olur 

(Gökdeniz, 2005, s.174). 
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Bireyin tüm yaĢam serüveni ve bu süreçte karĢılaĢtığı sorunlar, beklenmedik geliĢmeler, 

sıkıntılı durumlar, yüklendiği sorumluluklar, kiĢisel değerleriyle çatıĢan iĢ yaĢamı, 

hastalıklar, ölümler göz önüne alındığında tamamen stressiz bir yaĢantının olanaksız 

olduğu düĢünülmektedir. Stresten tamamen kaçınmanın imkânsız olduğu 

varsayıldığında bireye zarar veren olumsuz etkilerinden kaçınabilme ve baĢa çıkma 

konusunda çaba gösterilmesi gerekliliği ön plana çıkmaktadır. 

 

Bireyin etkin stresle baĢa çıkma tutumu göstermesinin, iĢ yaĢamına da olumlu 

yansımaları olması dolayısıyla iĢ yaĢamında stresle baĢa çıkma stratejileri, üzerinde 

önemle durulması gereken konulardan biri haline gelmiĢtir. 

 

Bir örgütte çalıĢanların bir bölümü, sürekli kaygılı olmaları, yeterli baĢa çıkma ve 

psikolojik destek yolları bulamamaları nedeniyle yaĢamları ve iĢlerinde büyük 

güçlüklerle karĢılaĢmaktadırlar. Bir diğer bölümü ise, yaĢadığı ortamdan ve iĢlerinden 

hoĢnut olmamakla ve stres yaratan durumları hissetmekle birlikte, bu durumun olumsuz 

etkilerinden kaçınma veya daha az etkilenmek için kendilerince çözümler bulma ve en 

az zararla atlatma yoluna gitmektedirler. 

 

ÇalıĢanların ancak çok az bir bölümü zevkli bir iĢe ve yönetilebilir düzeyde stres içeren 

bir yaĢam tarzına sahiptir (Saldamlı, 2000, s.289). Barutçugil (2000)‟e göre, bireyler 

stres yaratan durumlara ya karĢılık verirler ya da yok sayma yönünü seçerler veya 

donup kalabilirler. Ancak stres tümüyle engellenerek ortadan kaldırılması gerekli bir 

durum olarak görülmemeli, stres bir anlamda insana çalıĢma gücü kazandıran ve 

direnme gücü veren bir tepki durumu olarak değerlendirilmelidir 

 

Stresle baĢa çıkma, stresin etkisini olumlu düzeyde tutabilmeyi öğrenme anlamına 

gelmektedir (BatlaĢ ve BatlaĢ, 1999). Uçman (1990)‟a göre; stresle baĢa çıkabilmek, 

stres yapıcıların uyandırdığı duygusal gerilimi azaltmak, yok etmek ya da bu gerilime 

dayanma amacı ile gösterilen davranıĢların ve duygusal tepkilerin bütünüdür. Stresle 

baĢa çıkma ya da stres yönetimi, ruh ve beden sağlığını korumak, üretici ve verimli bir 

yaĢam biçimi sağlamaktır (Pehlivan, 1995, s.25). 
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Literatüre bakılacak olunursa tarihte günümüz çalıĢmalarına yön veren aĢağıdaki bakıĢ 

açılarıyla karĢılaĢılır (Akt: ġahin ve Durak, 1995); 

 

Ġlk olarak Freud‟un psikoanalitik kuramında önerdiği bilinçdışı savunma mekanizmaları 

(ego mekanizmaları); Egonun iĢlevi, kiĢinin saldırgan ve cinsel dürtülerinin çatıĢmasını, 

gerçek niyetlerini tanımadan, bireyin dolaylı olarak ifade etmesini sağlayarak gerginliği 

azaltmaktır (Gök, 1995) Ģeklinde özetlenebilir. 

 

Diğeri Erikson‟ un “yaĢam dönemleri” yaklaĢımında ele aldığı özgüven, özyeterlilik ya 

da içsel kontrol gibi kavramların bulunduğu, ergenlik döneminden itibaren kazanılan 

baĢa çıkma süreçlerine değinilen bireysel kaynaklar; 

 

Üçüncü olarak  Cannon ve Selye gibi araĢtırmacıların ileri sürdüğü, hem insanların hem 

de hayvanların stres karĢısında ortak olarak gösterdiği genetik olarak programlanmış 

bir tepki; 

 

Son olarak   organizma olarak adlandırılan bireyin kendi fiziko-psikolojik kaynaklarının 

zorlanıp tükenmesi karĢısında gösterdiği uyum yapmaya yönelik sürekli değişebilen, 

bilişsel ve davranışsal çabalar dır. 

 

Ġnsanlar bireysel çabalarıyla strese çözüm bulmaya çalıĢırken bilimsel anlamda da bu 

durumu kavramsallaĢtırma ve çözüm üretme çabaları olmuĢtur Stresle baĢa çıkma 

konusunda pek çok yaklaĢım ve baĢa çıkma stratejileri konusunda değiĢik 

sınıflandırmalar göze çarpmaktadır. 

 

Moss ve Billings‟e göre insanlar genellikle stresle baĢa çıkmada üç strateji 

kullanmaktadırlar. Bunlardan birincisi; “problem odaklı” baĢa çıkmadır. Bu yaklaĢımda 

bireyler, öneri ve tavsiye almak, yeni beceriler öğrenmek, planlar yaparak baĢa çıkmaya 

çalıĢmaktadırlar. 

 

Ġkinci yaklaĢım, “duygu odaklı” yaklaĢımdır. Bu yaklaĢımda, bireyler duygularını 

erteleme, duygularını ağlayarak, yiyerek, içerek boĢalma eğilimindedirler ve 

endiĢelenmemeye çalıĢırlar. Üçüncü olarak, “düşünce odaklı” yaklaĢımda ise bireyler 

problemlerini analiz eder, yeniden açıklar, olası çıkıĢ yollarını irdelerler, problemi 
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düĢünmemeye çalıĢır, olumsuz duygularını inkâr eder veya unutmaya yönelik 

davranıĢlar gösterirler (Moss ve Billings, 1982; Akt; Aydın ve Ġmamoğlu, 2001, s. 44). 

 

Stresle baĢa çıkmada literatürde üzerinde en çok durulan baĢa çıkma tutumlarından biri 

Folkman ve Lazarus (1980) tarafından ileri sürülen baĢa çıkma tutumlarıdır 

 

Lazarus ve Folkman, stresle baĢa çıkmayı, sekiz ayrı strateji ile açıklamıĢtır. Bunlar; 

stresle karĢılaĢma, sosyal destek arama, problem çözmeyi planlama, kendini kontrol 

etme, sorumluluk alma, geride bırakma, pozitif yeniden değerlendirme, 

kaçma/sakınmadır. Bu stratejiler; problem çözme odaklı ve duygu odaklı olarak iki 

Ģekilde sınıflandırılmıĢtır.  

 

a-Problem Çözme Odaklı BaĢa Çıkma: Problem odaklı baĢa çıkma stratejisinde birey, 

strese neden olan olayları kontrol edeceğine inanarak harekete geçer. Bu anlamda 

problem çözme aktif bir stresle baĢ etme stratejisidir. Problem odaklı baĢa çıkma; amaç 

belirleme, biliĢsel problem çözme, rasyonel karar verme, diğerleriyle anlaĢmazlıkları 

çözme, diğerlerine akıl danıĢma,  zamanı iyi değerlendirmeden oluĢmaktadır. Bu tür 

baĢa çıkmada kendini kontrol altında tutma, sorumluluğunu kabul etme, rolünü 

sorgulama, kendini gözden geçirme, planlı bir biçimde problem çözme, gibi eğilimler 

yer almaktadır.  

 

Sorun üzerinde olumlu olarak durma, duruma yeniden olumlu olarak değer biçme ise, 

çok tatsız bir yaĢantı geçiren, zorlanan kiĢinin bu durumu gizil güçlerini keĢfetme, bir 

bakıma kendini geliĢtirme fırsatı olarak değerlendirmesi gibi olumlu yönler 

barındırmaktadır (IĢıkhan, 2004, s.197). 

 

b-Duygu Odaklı BaĢa Çıkma: Duygu odaklı baĢa çıkmada olayın anlamını 

değiĢtirmeye yönelik biliĢsel çabalar, biliĢsel yeniden Ģekil verme, sosyal benzetmeler, 

en aza indirgeme, olayları iyi yönüyle görmeden oluĢmaktadır. Kaçma-kaçınma, inkâr, 

sorundan uzak durma, sosyal destek arama, yüzleĢtirici baĢa çıkma, kuruntulu düĢünme, 

zihinsel anlamda sorunla ilgilenmeme gibi eğilimleri içermektedir (IĢıkhan,2004, 

s.197). 
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Duygu odaklı baĢa çıkmada birey, stres yaratan durumu kontrol edemeyeceğine inanır 

ve baĢına gelen olayı olduğu gibi kabul etme yoluna gider, bu sebeple duygu odaklı 

baĢa çıkma pasif bir stratejidir (Lazarus ve Folkman, 1986, s.993 ). 

 

Lazarus ve Folkman tarafından ileri sürülen stresle baĢa çıkma stratejilerini kendisine 

temel alan, Özbay ve ġahin (1997), altı boyut altında stresle baĢa çıkma tarzını ileri 

sürmüĢlerdir. Bu boyutlar; aktif planlama, dıĢ yardım arama, dine yönelme, kaçma-

soyutlanma (duygusal-eylemsel), kaçma soyutlanma (biyokimyasal), kabul-biliĢsel 

yeniden yapılanma boyutlarıdır. 

Tutar (2000) stresle baĢa çıkmak için dört farklı yöntem belirtmiĢ ve bunları Ģöyle 

sıralamıĢtır; 

 

Bedensel baĢa çıkma yolları; gevĢeme teknikleri, beslenme biçimleri v.b. 

Zihinsel baĢa çıkma yolları; stresörden uzak kalarak, zihinsel düzenleme teknikleri 

DavranıĢsal baĢa çıkma yolları; A tipi davranıĢ biçimlerinin değiĢtirilmesi 

Ġnançla baĢa çıkma yolları; kendini manevi olarak geliĢtirme, evrensel normlara 

uygun etik kaidelerle uyumlu bir yaĢam tarzı belirleme. 

 

Morris (2002)‟ ye göre stresle baĢa çıkma teknikleri Doğrudan ve Savunucu olarak 

kategorize edilir. 

 

a-Doğrudan baĢa çıkma teknikleri 

 

Doğrudan baĢa çıkmada, birey kendini rahatsız eden, tehdit olarak algıladığı ya da engel 

yaratan olaydan etkilenmemek amacıyla çaba sarf eder. 

 

Bu tür baĢa çıkma tarzında üç ana yöntem; yüzleĢme, uzlaĢma ve geri çekilmedir. 

 

YüzleĢme: Birey stresörle bilinçli olarak  yüz yüze gelir, sorunun varlığını kabul eder 

ve bu durumla baĢa çıkmak için çabalarını arttırır.. 

 

UzlaĢma: Birey kendi isteklerinden bazılarından vazgeçmek ve diğer tarafın da aynı 

Ģeyi yapması konusunda ikna edici tutum içerisine girer. Yani birey istek ve 

amaçlarından daha azıyla yetinmeye karar verir ve diğer tarafla anlaĢma yoluna gidilir.  
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Geri Çekilme: Birey, olumsuz durumu kabul edip bu konuda emek vermeyi ve 

mücadeleyi bırakabilir. Bireyin sorunu çözemeyeceğini, kendisini değiĢtiremeyeceğini, 

uzlaĢmanın olamayacağını anladığı olaylarda baĢvurduğu geri çekilme davranıĢı, 

olumlu ve gerçekçi bir tepki verme durumudur. 

 

 b- Savunucu baĢa çıkma teknikleri 

 

Bu tür baĢa çıkma tekniği, bireylerin tehdit altında olmadıklarına, ya da ulaĢamadıkları 

amaçlarını gerçekten istemediklerine kendilerini inandırmanın farklı biçimlerini 

tanımlar. Çok fazla rahatsız eden olan bir stres kaynağıyla yüzleĢme gücü 

bulunmadığında ortaya çıkan bu baĢa çıkma tarzı, çoğu kez istem dıĢı olarak 

engellenme duygusunu, huzursuzluğu ve kaygıyı azaltmak için kullanılır. Bununla 

birlikte sürekli olarak kullanıldıklarında bireylere zarar veren bu tarz,  sorunun 

çözümüne değil, sadece sorunla ilgili kaygıları azaltmaya yardımcı olmaktadır (Morgan, 

1993, s. 329) . 

 

Literatürde, Freud‟un “savunma mekanizmaları” kavramıyla tanımladığı, “stresli 

durumun nedenleri hakkında bilinçdıĢında bireyin kendini kandırması” olarak da ifade 

edilen savunmacı baĢa çıkma teknikleri Ģu Ģekildedir; 

Bunama: Uygun görülmeyen, anksiyete yaratan düĢünce, duygu, istek ve anıları 

bilinçten uzaklaĢtırmadır. Bastırma süreci dürtüsel ya da travmatik olayların 

hatırlanmasını engeller ve anksiyeteyi düĢürür (Yanbastı, 1990: Akt. Çiftçi, 2002, s. 23). 

Güdüleri çarpıtma: Bireyin stres yaratan durumlarla baĢ etmesinin diğer bir yöntemi 

de bir güdüyü, gerçekte olduğu gibi algılamama davranıĢıdır (Morgan, 1993, s. 325). 

Ġnkar: Savunma mekanizmalarından en yaygını ve bireyin kendisine baskı oluĢturan 

stres kaynağını reddedilmesidir.  

 

Bastırma: Bireyin rahatsız eden, düĢünce, duygu, yaĢantı ve yaĢanmıĢlıkları 

kendisinden uzaklaĢtırmasıdır. Yanbastı (1990)‟ ya göre, bu savunmanın birey için 

faydalı yanı, dürtüsel ya da travmatik olayların hatırlanmasını engelleyip, anksiyeteyi 

düĢürmesidir. 
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Yer değiĢtirme: Bu baĢa çıkma tarzında, birey güdünün hedefini baĢka bir hedefle 

değiĢtirerek çarpıtır (Morgan, 1993, s. 326). 

Yüceltme: Bu tür baĢa çıkma tarzında ulaĢılamamıĢ duygu ve güdülerin daha olası 

kanallara yeniden yönlendirilir. Örneğin; bireydeki güçlü ilgi görme isteği sahne 

sanatlarına ya da politikaya ilgi duymaya dönüĢebilir. 

Yansıtma: Sosyal olarak olumsuz algılanan ve kabul edilmeyecek bir eylemi nedeniyle 

bireyin hissedeceği suçluluk duygusundan, bu eylemi baĢkasına yansıtarak kurtulması 

durumudur (Morgan, 1993, s. 326). 

Mantığa bürünme: Bireyin yaptığı yaptığı bir Ģey için gerçek nedenden baĢka bir 

neden ya da bahane bulmasıdır  (Morgan, 1993, s. 326). 

Hayal kurma: Bireyin sorunlarını, çatıĢmalarını ya da kendini rahatsız eden olayları 

hayal kurarak çözümlediği ve bu sayede stresli durumdan kurtulmaya çalıĢarak 

rahatladığı bir baĢa çıkma yoludur. Bireyler bu yolla hem engellenmiĢ hissi verecek ve 

kendilerini strese sokacak ve durumu düĢünmeyi bir tarafa koyar, hem de bir süreliğine 

engellenmiĢ güdüyü de doyururular (Morgan, 1993, s. 327). 

Kendi kendini yıpratıcı ve ket vurucu davranıĢlar: Bireyler engelleme duygusu 

yaratan sorunların üzerine gidip çözümünü aramak yerine geçici ya da sürekli olarak 

sorunlardan kaçma davranıĢına yönelir. 

 

Bazı kiĢiler çok yemeye ve kilo almaya, bazı kiĢilerde aĢırı sigara içmeye baĢlar. Çoğu 

kiĢi engelleme duygusunu yenemediği için alkol alma davranıĢına yönelir. Bu tür 

davranıĢlar bireyin temelinde yatan sorunu hiçbir zaman gerçek anlamda çözmez, ancak 

o bireyi bir süre kendi sorunundan uzak tutar (Cüceloğlu, 1997:Akt. Çiftçi, 2002, s.24). 

 

Savunucu baĢa çıkma teknikleri, birey için çatıĢmayı, stresi azaltmayı ve yaĢanılan 

sorunları daha uyumla karĢılamayı sağladıkları müddetçe bir süreliğine rahatlatıcı, 

ancak sürekli olarak kullanıldıklarında zarar vericidirler. Bu tür baĢa çıkma davranıĢları 

sorunu yok etmemekte, sadece bireyin sorunla ilgili kaygı düzeyini azaltmaktadır 

(Morgan, 1993, s.326). 
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Stresle baĢa çıkmayı zorlaĢtıran kiĢilik özelliklerini değerlendiren BaltaĢ ve BaltaĢ 

(1999)‟a göre; düĢmanlık duyguları baskın olan kiĢiler, kendilerine her konuda bir 

suçluluk payı çıkaran, aĢırı duyarlı ve duygusal tepkileri ön planda olan, olayları ya çok 

iyi ya da çok kötü Ģeklinde değerlendirenler, pasif ve olgunlaĢmamıĢ kiĢilik özelliğine 

sahip bireylerdir ve stresle baĢa çıkmada baĢarısız olmaktadırlar. 

 

Genel olarak özetlenecek olursa, nereden kaynaklanırsa ya da ya da hangi ortamda 

olursa olsun stres faktörü, bireyin günlük yaĢamının bir parçasıdır. Bu faktörle baĢa 

çıkma tarzlarına bakıldığında, bireylerin psikolojik fizyolojik yapılarındaki ve sosyal 

iliĢkilerindeki bütünlüğünü tehdit edici olarak algıladıkları strese karĢı biliĢsel, 

davranıĢsal ve duygusal anlamda bu problemi çözme çabaları, bu bütünlüğü tekrar 

sağlamaya ve kendilerini iyi hissetmeye yönelik baĢa çıkma stratejileri oluĢturdukları 

görülmektedir. 

 

Bireyin yaĢamı boyunca kendisini ve çevresini etkileyen yaĢantıları, karĢılaĢtıkları 

sorunları ve bunların sonuçlarını kendine ve baĢkalarına açıklamaya eğilimi bulunduğu 

düĢünülmektedir. Balyürek (1997)‟e göre bireyler ya yüksek benlik saygısına sahip 

olarak yaĢam içerisindeki sorumluluklarını yüklenerek baĢarı ya da baĢarısızlıklarını 

kendi yetenek, yeterlik gibi özelliklerine yüklerler, olayların neden ve sonuçlarını 

anlamaya çalıĢarak çözme yoluna giderler, ya da düĢük benlik saygısıyla yaĢam 

içersindeki sorumluluklarını görmezden gelerek, çözüm için çaba göstermek yerine 

kader, Ģanssızlık, diğerlerinin engellemeleri, kötü koĢullar gibi kendi dıĢındaki 

faktörlere yüklerler. Onlara göre baĢarısızlıklarının nedeni kendi dıĢlarındaki güçlerdir. 

 

Yukarıda açıklanan Duygu Odaklı ve Savunucu olarak adlandırılan stresle baĢa çıkma 

tarzlarında yer alan bir takım davranıĢ kalıplarıyla benlik saygısı düzeyine göre 

yaĢantılara yüklenen anlamların örtüĢtüğü gözlemlenmektedir. 
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2.3. Benlik  

Bu kısımda Benlik kavramı, Benlik saygısı, Benlik saygısının geliĢimi (çocukluk, 

ergenlik, yetiĢkinlik), Yüksek ve düĢük benlik saygısına sahip bireylerin özellikleri ele 

alınacaktır. 

 

2.3.1.Benlik Kavramı 

 

Benlik kiĢinin öznel yanı olarak adlandırılmaktadır. Kendi kiĢiliğimize iliĢkin 

kanılarımız ve kendi kendimizi görüĢ, düĢünüĢ tarzımızdan oluĢur (Baymur 1997, 

s.267). 

 

Benliğin geliĢmesinde içe yansıtma, birleĢtirme ve düzenleri önemli rol oynar. YaĢam 

boyu çevreyle kurulan iliĢkiler, iletiĢim ve etkileĢim bu geliĢmede bir yandan insanın 

toplumsallaĢmasını öte yandan da kendi benliğini tanımasını sağlar (Köknel, 1998, s. 

77). 

 

Benlik kavramı ile kendimizi bizim dıĢımızda kalanlardan ayırır, kendimize özel bir 

alan oluĢtururuz. OluĢturduğumuz alanı korumak, geliĢtirmek ve sosyal etkileĢim içinde 

konumlandırmak için de çok büyük çaba gösteririz. Bu çaba "ben olma savaĢı" 

biçiminde nitelendirilmektedir (Cüceloğlu, 1997,s. 1992). 

 

Benlik hiçbir zaman sabit ve hazır sunulmuĢ bir Ģey olmamıĢtır. Benlik sahibi olmak 

kendi bilincine sahip olmak demektir ve gerçekte bütün kültürlerde bireylerin kendi 

kimliklerini etkin biçimde Ģekillendirdiği anlamına gelir (Giddens, 2002, Akt. Sam ve 

ark. 2010). 

 

Tanımlardan yola çıkılarak benlik kavramı, kiĢinin sahip olduğu vasıfları, yeterlik ve 

yetenekleri, baĢarabilecekleri ve kendi hakkında sahip olduğu genel fikir olarak 

tanımlanabilir. Bir bakıma bireyin, kendisine iliĢkin tüm tanımlarını içeren algılarının 

bir özeti gibi düĢünülebilir. 
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2.3.2.  Benlik Saygısı 

Benlik saygısı, birçok araĢtırmacı tarafından çok çeĢitli yaĢlar ve konumlardaki binlerce 

insanla araĢtırma yaparak incelenmiĢtir. 

Benlik kavramı ile benlik saygısı çoğunlukla birbiri yerine kullanılmakta olmasına 

karĢın aslında birbirlerinden farklı  anlamlar taĢımaktadırlar. Ġkisi de bireyin kendi 

benliği hakkındaki fikirleri kapsamakla birlikte benlik saygısı, benlik kavramından daha 

farklı değerlendirici olguları içine almaktadır.  

Benlik kavramı kiĢinin kendisine karĢı geliĢtirdiği tutumların biliĢsel ve duyuĢsal 

boyutlarını içinde barındırırken, yani daha çok kiĢinin kendini değerlendirmesi olarak 

ifade edilirken, benlik saygısı benliği değerlendiren ve benlikten hoĢnut olma derecesi 

olarak tanımlanmaktadır (Bıyıklı, 1989: Aksaray, 2003. Akt. Türk, 2007). 

Benlik saygısı, kiĢinin kendini değerlendirmesi sonunda ulaĢtığı benlik kavramını 

onaylamasından doğan beğeni durumudur. KiĢi kendini eleĢtirebilir ya da kendini 

tümden olumlu bulabilir. KiĢinin kendini beğenmesi, kendi benliğine saygı duyması için 

üstün niteliklerinin olması gerekmez, çünkü benlik saygısı, kendini olduğundan aĢağı ya 

da olduğundan üstün görmeksizin kendinden memnun olma, kendini olumlu, 

beğenilmeye, sevilmeye değer bulma ve özüne güvenmeyi sağlayan olumlu bir ruh 

halidir (Yörükoğlu, 1998, s.93). BaĢka deyiĢle bireyin kendine kendince verdiği 

değerdir. 

 

Sevinç (2003) benlik saygısını motivasyonel gücün kaynağı olarak tanımlarken, Wylie 

(1979)‟e göre, benlik ile birlikte, benlik saygısı, kendini kabul, kendine güven, kendi 

kendine yardım gibi bir takım kavramlarında ortaya çıktığı görülmüĢtür. Benliğe ait bu 

kavramlar birbirleriyle iliĢkili olup, bireyin kendisi hakkındaki algı ve tutumlarını 

yansıtmaktadır. 

 

Carver ve Scheler (1988)'e göre eğer karĢılaĢılan olaylar bireyin kendi iradesi dıĢındaki 

nedenlere bağlı olarak geliĢirse, benlik saygısını etkilememektedir. 
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Saigal ve ark. (2002)‟na göre de benlik saygısı, bireyin idealindeki ve gerçek benliği 

arasındaki uygunluk derecesi ya da uyumsuzluğu ve bireyin kendisi için önemli olarak 

algıladığı durumlarda ne kadar yeterlilik gösterdiğini kapsamaktadır. Bu nedenle düĢük 

benlik saygısı, bir kiĢinin istekleri ve idealize ettikleri ile algıladığı bireysel yeterliliği 

arasında önemli bir uyumsuzluk olduğunu göstermektedir. 

 

Cohen (1950), benlik saygısını bireyin baĢardıkları ve baĢaramadıklarının birikiminin 

bir sonucu olarak ele almıĢtır. Ancak benlik saygısı, baĢarılı ya da baĢarısız olunan 

alanın birey için önemli ve anlamlı olduğunda etkilenmektedir. Örneğin; bir voleybolcu 

dünya Ģampiyonasında kritik bir sayıyı basit bir hatayla kaçırdığında çok üzülüp 

etkilenebilirken, dünyanın en kötü Ģarkı söyleyen kiĢi seçilmesi onu hiç etkilemeyebilir 

( Akt.Yegül, 1999, s.25). 

 

Coopersmith benlik saygısı kavramını kiĢinin kendisi hakkında ve sürekliliği olan 

değerlendirmesi anlamında kullanmıĢtır. Bu değerlendirme kiĢinin kendisi için 

onayladığı veya onaylamadığı bazı özelliklerle ilgilidir. Bireyin nelerin üstesinden 

gelebileceği, neleri baĢarabileceği, nelere ne düzeyde önem verdiği gibi özellikleri ile 

ilgili tutumunu ortaya koyar. Sağlıklı benlik saygısı, kendini daha az değerli ya da daha 

az önemli hissetmeksizin, kendine hata yapabilme izni veren, kendinden memnun olan 

amaçlarına gerçekçi olarak nasıl ulaĢabileceğini bilen, kendi yaptığının sorumluluğunu 

alan, kendinden hoĢnut, kendini yöneten bir birey olarak etkin iĢlev görmeyi 

sağlamaktır (BaĢer ve ark,1998, Ünsar ve ĠĢsever, 2003). 

 

Horney benlik geliĢiminin yetiĢkinlik ve orta yaĢ dönemlerinde de geliĢimini 

sürdürdüğünü ileri sürmüĢtür (Aktaran, Can,1990,s. 12).   

Benlik saygısı yukarıda aktarılan literatürde kısaca kendinden hoĢnut olma durumu 

olarak nitelendirilse dahi kimi yazarlar tamamen kendine verilen değer, kendini kabul,  

baĢarıya odaklanma gibi kavramlar üzerinden oluĢtuğu üzerinde dururken kimileri ise 

aĢağıda sözü edilen biçimde sosyal çevresindeki değer verdiği, kendisi için önemli 

kiĢiler tarafından nasıl görüldüğüne dair algılarının ve toplum tarafından kabul edilen 

baĢarı ve statü standartlarının da önemine dikkat çekmiĢlerdir. 
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Harter (1993) benlik saygısını „bir birey kendisini ne derece seviyor, olumluyor, 

kabulleniyor ve özüne ne ölçüde saygı duyuyor ?‟ sorusu ile açıklamıĢtır. Harter buna 

ek olarak benlik saygısına iliĢkin iki farklı kuramsal görüĢ sunmaktadır. Bunlardan 

birincisi, William Cames‟a aittir ve bu görüĢte birey baĢarıya odaklanmıĢtır. Benlik 

saygısı, bireyin belirli bir alanda algıladığı baĢarısı olarak görülmektedir,  . 

Ġkinci kuramsal görüĢ C. Horton Cooley‟e aittir. Bu görüĢün öne sürdüğüne göre benlik 

saygısı, bireyin kendisi için önemli gördüğü, değer verdiği kiĢilerin kendisini nasıl 

değerlendirdiğine iliĢkin algısıdır.  

Benlik saygısı ile bireyin yaĢam boyunca karĢılaĢtığı değiĢkenler arasındaki iliĢkiler 

sürekli olarak araĢtırmalara konu olmuĢtur. Örneğin O‟Malley ve Bachman (1983)‟ın 

yaptığı araĢtırmada yüksek benlik saygısı, okullardaki akademik baĢarı ile iliĢkili 

bulunmuĢtur.  

From ise karakter ve sosyal süreçler üzerinde durur. Sosyal karakter, bir gurubun 

üyelerinin karakter yapısının gerçek özünü kapsar. Bu grup bu özü ortak bir yaĢantı 

tarzı ve temel yaĢantıların sonucu olarak geliĢtirmiĢtir. Bu sosyal süreçlerin bireyi 

etkilediğini savunur. Grup içinde bireyin sevilme, sayılma, değer verilme oranı kiĢinin 

kendine güven duyması açısından önemlidir. Birey geliĢim süreci içinde geliĢtikçe 

kendini yalnız ve soyutlanmıĢ hisseder. Bu durum bireyde anksiyeteye neden olur ve 

bireyin aĢağılık duyguları hissetmesinden dolayı benlik saygısının düĢüklüğüne yol açar 

( Köknel, 1998, s.80).  

Benlik saygısı ile ilgili ileri sürülen fikirlerden ve analizlerden biri William James 

(Aktaran Ġkizoğlu 1993,s. 28)‟e aittir ve benlik saygısı üzerine üç etkiyi açıklamaktadır. 

Ġlk olarak bir insanın kendine ait istek ve değerlerinin, kendine saygısı ile ilgili 

kararında temel bir rol oynadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Herhangi bir alandaki baĢarı o 

alandaki bireyin isteklerine göre ölçülebilir. Değerlendirme yapılan alanda baĢarı 

isteklerle uyum içinde ise yüksek benlik saygısı geliĢmektedir. BaĢarılarla istekler 

arasında büyük farklar varsa bireyin benlik saygısı azalmaktadır. Ġkinci olarak James, 

baĢarının kiĢinin değerlendirme yaptığı alandaki isteklerine göre ölçülmesinin önemini 

kabul etmekte ama kiĢinin kendine verdiği değer ile ilgili anlayıĢının, toplum tarafından 



62 

kabul edilen baĢarı ve statü standartlarına göre oluĢtuğuna da inanmaktadır.  James 

üçüncü etkiyi, benliğin uzantılarına verilen değer olarak göstermiĢtir.  

Buna göre bireyin giydiği elbiseler, oturduğu ev, eĢi ve çocukları, arkadaĢları, iĢi, 

toplum içindeki statüsü gibi kiĢinin kendine ait olduğunu söyleyebileceği her Ģeyin bir 

toplamı olarak bir benlik ortaya çıkacağını belirtmektedir.  

James, benliğin materyal yapısına, sosyal benliğin de girdiğini, bunun kiĢinin 

akranlarından gördüğü kabul olduğunu açıklamaktadır. Bu kabulün olumsuz olmasının 

kiĢinin benlik saygısını olumsuz etkileyeceğinden bahsetmektedir.  

 

Gallahue ve Omzun  (1995)‟e göre bireyler değerli oldukları ya da olmadıkları algısına 

diğer insanların kendilerine yönelik tutumlarından ve onların kendileri hakkındaki 

düĢüncelerinden yola çıkarak sahip olmaktadırlar. 

Birey yaĢam sürecin içinde yaĢantısında önemli rol oynayan diğer insanlar tarafından 

kendileri hakkında ifade edilen fikir ve tutumları önemli bulma eğilimindedir. 

Çevresindeki değerli bulduğu kiĢiler, bireyi değerli buluyor, yaptıklarını olumluyor, 

saygı duyuyorlarsa birey kendini değerli bulacaktır. Özetle benlik saygısı kendini 

değerli bulma, olumlama ve özüne güven duymayı sağlayan olumlu bir ruh halidir. 

Calvin ve Gardner ve Gardiner ( 1985) tarafından benlik saygısının oluĢumunun ve 

geliĢiminin, yaĢam boyu devam eden bir süreç olduğu, dolayısıyla da benlik saygısının 

bu özelliğinin dikkate alınarak incelenmesi gerektiği vurgulanmaktadır.  

2.3.2.1. Benlik Saygısının GeliĢimi 

Birçok yazar benlik saygısının öğrenilen ve geliĢimin yaĢam boyu devam eden bir süreç 

olduğunu kabul eder. Bu öğrenme süreci, bireyin sosyal çevre ile etkileĢimi 

çerçevesinde ele alınmaktadır. Sosyal çevre; asıl kaynağı aile olarak ele alınan, bireyin 

yaĢam boyu değiĢik durumlarda karĢılaĢtığı ve kendisi için önem taĢıyan diğer insanları 

da kapsayan bir çevredir (Ünsar ve ĠĢsever, 2003). 
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Çankaya (2007)‟ya göre benlik, yaĢantılar sonucunda geliĢen bir yapıdır. Birey kendini 

ayrı bir varlık olarak algıladığı, kendisinin farkında olmaya baĢladığı an benlik kavramı 

oluĢmaya baĢlamaktadır.  

Rosenberg (1985), benlik saygısının geliĢmesini sağlayan beĢ tür psikolojik seçicilik 

mekanizmasından bahsetmiĢtir. Ona göre seçicilik, yapılanmamıĢ ya da çeliĢkili 

durumlarda ve tercih seçeneklerinin çok olduğu durumlarda iĢlev göstermektedir. 

Rosenberg, bireyin kendine yönelik tutumunu etkileyen bu seçicilik mekanizmalarını 

kendine değer biçiminde seçicilik, yorumlamada seçicilik, standartlarda seçicilik, 

kiĢilerarası seçicilik ve durumsal seçicilik olarak belirtmiĢtir. (Akt. AvĢaroğlu, ve Üre, 

2007). 

2.3.2.1.1. Çocukluk Döneminde Benlik Saygısının OluĢumu 

Benlik saygısı bebeklik döneminden baĢlayarak kazanılmakta, birey kim ve ne olduğuna 

iliĢkin sorularının yanıtlarını ancak çocukluğunun ilk yıllarında ailesinin, daha sonraları 

da iliĢkide bulunduğu tüm insanların kendisine karĢı davranıĢlarında bulmakta ve 

onlardan öğrenmektedir. Çocuğun benlik saygısı oluĢumunda sevgiye gereksinimi 

bulunmaktadır. Bu gereksinimin doyum kaynağı ise onun yakın çevresi, özellikle 

annesidir. Benlik saygısının oluĢumunda, çocuğun öncelikle kendi çevresinde anne-

baba ve kardeĢlerini gözlediğini, onların davranıĢlarını oyun içinde taklit ettiğini, 

kendisi için önemli olan bu kiĢilerin davranıĢlarını özümseyerek bir baĢkasının rolünü 

oynadığını ve giderek kendisini baĢkalarının ona yönettiği davranıĢlar gibi görmeye 

baĢladığını belirtmektedir. 

Çocuk, zaman içerisinde biyofiziksel ve sosyal çevresine yanıt verdikçe ve deneyim 

kazandıkça, öğrendikçe, çevresini etkilemeye çalıĢtıkça geliĢir ve çevresi ile etkileĢimde 

bulunabilmek için giriĢimlerde bulunur. Zamanla kiĢi kendine has bir benlik sistemi 

yaratır. Bunlara bağlı olarak da kiĢide kendine ait duygu, düĢünce ve davranıĢ sistemi 

geliĢir. Bu davranıĢ sistemi ile birlikte kiĢi kendiyle ilgili bir takım değerlendirmelerde 

bulunarak, kendi varoluĢunu, bedenini, cinsiyetini, ailesini, yeteneklerini, isteklerini, 

sahip olduğu birtakım olgular üzerinden tanımlamaya baĢlar. Böylelikle ortaya çıkan 

benlik, çocuğun çevresiyle iliĢki kurmayı öğrenmesi sırasında geliĢir.  
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Bunun sonucunda da sosyal etkileĢimlerin bir ürünü olan benlik saygısı oluĢur (Atay, 

2005 Akt. Türk,2007).              

2.3.2.1.2.Ergenlik Döneminde Benlik Saygısının GeliĢimi 

Ergenlik dönemi, psikolojik, zihinsel, sosyal ve ahlaki açıdan hızlı bir geliĢmenin 

gerçekleĢtiği çocukluktan eriĢkinliğe geçiĢ ve hazırlık sürecidir. Benlik saygısı ergenlik 

döneminde önem kazanan bir özelliktir. Genç, nasıl biri olduğunu, olumlu ve olumsuz 

yönlerini, ne olmak ve ne yapmak istediğini, çevrenin onu nasıl gördüğünü nasıl 

değerlendirdiğini ve kendisi hakkında neler hissettiklerini anlamaya ve bunlarla ilgili 

sorunlarına cevap bulmaya çalıĢmaktadır. 

Kimlik geliĢimi yaĢam boyu sürmesine karĢın, en önemli ve en sancılı dönüm noktası 

ergenlik dönemidir. Ergende yeterlilik duygusu, tutum ve baĢarı için gerekli bir koĢul ve 

bir ruh sağlığı göstergesi gibi değiĢik anlamları olan benlik saygısının geliĢimi de 

oldukça önemlidir. Benlik saygısı, bireyin kendi hakkında ne hissettiği ya da neye 

inandığı ile ilgili „kendini algılayıĢı‟dır.  

Ergenlik döneminde, içsel faktörler ile birlikte, çevresel faktörlerin etkisi ile geliĢen 

benlik imgeleri, ergenin kendine yaklaĢım biçimini de belirlemektedir. Bu yaklaĢımın 

yönü, yani kendisi hakkında olumlu ya da olumsuz bakıĢ açısına sahip olması, kendini 

değerli ya da değersiz görmesi, benlik kavramını değerlendirmesi benlik saygısını 

belirlemektedir. Benlik saygısı ergenin ileriki yaĢamında kendisi hakkında 

düĢüncelerini, duygularını ve davranıĢlarını belirleyen kimliğinin çekirdeğini oluĢturur 

(Erbil, Divan, ve Önder, P. s.10, 2006). 

Ergenlik döneminde; ne yetiĢkin ne de çocuk olmak; dolayısıyla „arada bir yerde‟ 

bulunmak, özellikle benlik, kimlik ve benlik saygısı gibi kavramların oluĢumunda 

çatıĢmalara neden olmaktadır.  

Bu evrede oldukça fazla olan kaygıyı artırıcı dıĢ etkenlerin (okul, aile, arkadaĢlık 

iliĢkileri, vb.) ergeni etkilemesi çatıĢmaları hızlandırmaktadır (EkĢi,1998 Akt. Çankaya, 

2007). 
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   2.3.2.1.3. YetiĢkinlik Döneminde Benlik Saygısının GeliĢimi 

 

Birey çocukluk ve ergenlik döneminde yaĢadığı etkileĢimlerin benzerini yetiĢkinlik 

döneminde de yaĢamaktadır. Yakın çevresinin yanı sıra bu kez devreye eĢi, iĢ 

arkadaĢları, dostları gibi kendisi açısından önem taĢıyan insanların onun hakkındaki 

görüĢleri, düĢünce ve tepkileri benliğinin içeriğini sürekli etkilemektedir.  

Toplumsal yaĢamda beğeni kazanma, saygınlık görme ve benzeri gereksinimlerinin 

karĢılanması bakımından kiĢiler arasında görülen farklılıklar, bireyin benlik saygısının 

biçimlenmesinde önemli rol oynamaktadır.  

Mead‟dan aktaran Yazgan,ve Ark. (2004)‟na göre birey, diğer insanlar tarafından 

belirtilen düĢünce ve davranıĢları içselleĢtirmekte, onların hareketlerini gözleyerek çoğu 

kez farkında olmadan kendine uygun hale getirip kendisine aitmiĢ gibi ifade etmektedir. 

Eğer onun için önemli olan diğer insanlar, onu değerli buluyor, ona saygı duyuyorlarsa 

o da kendini değerli bulmaktadır. 

Tufan ve Yıldız (1993)‟a göre, ailesel ve çevresel kabulün yanı sıra, birey için kendisi 

ile ilgili beklentileri ve baĢarıları da önemlidir. W. James „Psikolojinin ilkeleri‟ adlı 

kitabında, insanın kendi isteklerinin ve değerlerinin benlik saygısı ile ilgili kararlarında 

temel bir rol oynadığını belirtmektedir. Benliğimiz ile ilgili duygularımız ideal olarak 

yapmak istediklerimizle, gerçekten yapabildiklerimize bağlıdır. BaĢarabildiklerimizin 

hedeflediklerimize oranı benlik saygısını belirlemektedir. James insanların kendi 

değerleri hakkında karar verirken, toplumca onaylanan baĢarı standartlarını ölçü 

aldıklarını vurgulamıĢtır. 

                     2.3.2.2. Yüksek ve DüĢük Benlik Saygısına Sahip Bireylerin Özellikleri 

AraĢtırmacılar, benlik saygısının geliĢiminde ideal benlik ve gerçek benlik kavramlarını 

ortaya atmıĢlardır. DüĢük ve yüksek benlik saygısı, bireyin gerçekte olan ve idealinde 

yarattığı benliğin arasındaki farkla açıklanır. BuluĢ ve Cevher (2007)‟e göre gerçek 

benlik bireyin sahip olduğu özellikler, ideal benlik ise sahip olmak istediği özelliklerdir.  
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Dolayısıyla ikisi arasındaki fark olumlu veya olumsuz benlik saygısının geliĢimini 

büyük ölçüde etkileyecektir. 

 

Coleman ve Hendry (1990) yüksek benlik saygısına sahip bireylerin mutluluğa, üretken 

olmaya ve baĢarılı olmaya eğilimli olup emek verdiklerini,  güçlükleri yenmek için daha 

uzun süre çaba harcadıklarını, baskılara daha az boyun eğdiklerini, düĢük benlik 

saygısına sahip olanların ise daha güvensiz, karamsar, gelecek hakkında endiĢeleri olan 

ve baĢarısız olacaklarına daha fazla inanan bireyler olduklarını belirtmiĢtir.  

 

Brown‟a göre benlik saygısı, yüksek, orta, düĢük olarak gruplandırılmaktadır. Yüksek 

benlik saygısına sahip insanların mutlu, sağlıklı, üretken, baĢarılı olmaya yatkın 

olduklarını, düĢük benlik saygısına sahip bireylerin ise, baĢarısızlığı beklediklerini 

söylemiĢtir. Sinirli olduklarını, daha az gayret gösterdiklerini, baĢarısız olduklarında 

kendilerine „yeteneksiz‟ gibi suçlamalarda bulunabileceklerini ve yaĢamdaki önemli 

Ģeyleri göz ardı edebileceklerini belirtmektedir (Sevinç, 2003, s.331). 

 

BuluĢ ve Cevher (2007)‟e göre benlik saygısı düĢük bireyler, diğer insanlara 

güvenemeyen, hayata karĢı umutsuz, toplumda uyum sağlama güçlüğü çeken, sürekli 

suçluluk ve utanma duygusu yaĢayan bireylerdir. 

 

Yörükoğlu (1993)‟e göre benlik saygısı yüksek olan kiĢide kendine güven, iyimserlik, 

baĢarma isteği, zorluklardan yılmama gibi olumlu ruhsal nitelikler bulunur. Buna 

karĢılık benlik saygısı düĢük bir kimsenin kendine güveni azdır, kolay umutsuzluğa 

kapılır, kısacası olumsuz ruhsal belirtiler geliĢtirmeye daha yatkındır 

Arıcak (1995)‟ın aktarımıyla Coopersmith‟e göre yüksek ve düĢük benlik saygısı olan 

kiĢilerin iletiĢimleri farklıdır, gelecekle ilgili beklentileri değiĢik ve sorunlarla baĢa 

çıkmada farklı tarzlara sahiptirler. Benlik saygısı düzeyi yüksek olanların olaylara ve 

insanlara baĢarılı olacakları ve iyi karĢılanacakları beklentisi ile yaklaĢtıklarını 

belirtmektedir. Kendini olumlu biçimde değerlendiren bireyler, bireysel algılamalarına 

ve yargılarına güven duymakta ve çabalarıyla sorunlarını çözebileceklerine 

inanmaktadırlar. Çünkü baĢarı ya da baĢarısızlığın sorumluluğunu kendilerinde 

aramaktadırlar. 
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DüĢük benlik saygısına sahip bireyler ise baĢarının kendilerinin dıĢındaki bir 

etkilenmenin sonucu olarak görmektedirler. Kendilerine tam anlamıyla güven 

duymazlar, sosyal ortamda katılımcı olmaktansa dinleyici olmayı tercih ederler ve pasif 

kalırlar. Kaygı düzeyleri yüksek, kendine düĢmanlık ve aĢağılık duygusu yaĢayan, 

utangaç ve sıkılgan kiĢilerdir. 

Burger (2006)‟a göre yaĢamımız boyunca baĢarı ve baĢarısızlıklardan ve bunların 

sonucu değerlendirilmelerden nasibimizi alırız. Ancak herkes değerlendirmeye aynı 

tepkiyi gösteremez. Yapılan araĢtırma sonucuna göre öz saygımızın bu bilgiye nasıl 

tepki vereceğimizi etkilediğini ve öz saygısı düĢük olan bireyin baĢarısızlık karĢısında 

güçlü olumsuz duygular yaĢadığını belirtir. Yazar baĢka bir araĢtırma (Campbell ve 

Fairey, 1985)  sonuçlarına dayanarak düĢük özsaygılı insanların olumsuz duyuĢları 

yaĢamak için baĢarısız olmalarına gerek kalmadığını, baĢarısızlığı hayal etmelerinin bile 

yeterli olduğunu ifade eder. DüĢük özsaygılı bireyler büyük olasılıkla baĢkalarından 

daha baĢarısız olduklarını kabul ederler.  

Sonuç olarak ta bu bireyler için olumsuz imgelerini doğrulayan geribildirime inanmak, 

beklentilerine karĢı çıkan bilgiye inanmaktan daha kolay gelir. Bir baĢka deyiĢle 

olumsuz geribildirim, özsaygısı düĢük bireylerin kendileriyle ilgili olumsuz 

değerlendirmelerini çağrıĢtırırken, aynı geribildirim yüksek özsaygılı insanlara kendi 

beceri ve baĢarılarını hatırlatır (Burger, 2006, ss. 487-492). 

Yüksek benlik saygısına sahip olan bir kiĢinin, kendi hakkındaki değerlendirmesi 

olumludur, güçlü yönleri hakkında kendini iyi hissederken, zayıf yönlerini de 

geliĢtirmeye çalıĢır (Pope ve McHale, 1988). DüĢük benlik saygısına bireyin kendine 

güveni zayıftır, baĢkalarına daha fazla bağımlı, çekingen ve daha az yaratıcı, daha fazla 

otoriter  eğilimleri olan kiĢilerdir (Wells ve Marwell,1976; Pope ve McHale, 1988). 

Çoğu kiĢi kendisine saygı ve hayranlık duyulmasını ister. Ancak araĢtırmalara göre 

düĢük özsaygılı bireyler gösteriĢ yapma olanağından yararlanmazlar. Çünkü kendini 

koruma güdüsüyle hareket ederler. Ġlgi odağı olmak, baĢkalarından övgü alma olasılığı 

olsa bile, aynı zamanda baĢarısız olduğu takdirde küçük düĢme anlamına da 

geleceğinden, bir seçim yapmak zorunda kaldıklarında düĢük özsaygılı bireylerin 
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kendini koruma gereksinimi, iyi görünme gereksiniminden baskın çıkar (Burger, 2006, 

s.493). 

Yüksek benlik saygısına sahip olan bireyler belirledikleri amaçlara gerçekçi olarak nasıl 

ulaĢabileceklerini bilirler ve yaptıklarının sorumluluğunu kabullenirler. BaĢarısız 

olduklarında baĢa çıkma yollarını yeniden değerlendirirler ve baĢarısızlığı tümüyle bir 

hata olarak değil, kendilerini geliĢtirmek için bir olanak olarak değerlendirirler (Ünsar 

ve ĠĢsever, 2003).  

 

Bu tanımların ıĢığı altında etkili ve verimli olmak, eğitimin amaçlarına ulaĢmak için 

yaratıcılık, planlama, örgütleme, yöneltme, koordinasyon ve kontrol iĢlevlerini 

yapmakla sorumlu olan, okul içi ve dıĢı çevreyle olumlu iletiĢim kurmak, üstlendiği 

sorumluluğun gereğini yerine getirmek durumunda olan okul yöneticilerinin benlik 

saygılarının yüksek olmasının gerekliliğinin kaçınılmaz olduğu düĢünülmektedir. 
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3. YÖNTEM 

 

           3.1. AraĢtırma Modeli 

 

AraĢtırma modeli olarak genel tarama modeli seçilmiĢtir. Genel tarama modelleri, çok 

sayıda elemandan oluĢan bir evrende evren hakkında genel bir yargıya varmak amacı ile 

evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde yapılan 

tarama düzenlemeleridir (Karasar, 1996, s.79).  

 

           3.2. Evren ve Örneklem 

 

EskiĢehir merkez ilçelerde bulunan eğitim yöneticileri çalıĢmanın evrenini 

oluĢturmaktadır. Örneklem alma yoluna gidilmemiĢ,  121 Ġlköğretim ve 40 Ortaöğretim 

kurumu olmak üzere 161 resmi okul yöneticisi ile çalıĢılmıĢtır 

 

           3.3. Verilerin Toplanması ve Analizi 

 

Verilerin toplanması için anket yöntemi kullanılmıĢtır. Hazırlanan soru formu üç 

bölümden oluĢmaktadır. 

  

Birinci bölümde yöneticilerin stres düzeylerini belirlemek amacı ile Lyle H. Miller ve 

Alma Dell Smith tarafından  Stress Audit  4.2 –OS adıyla geliĢtirilen formundan Doç. 

Dr. Nesrin H. ġahin tarafından Türkçeye çevrilen Stres ölçeğinin 6. Bölümü olan 

örgütsel stres kaynakları ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte 41 madde bulunmaktadır ve 5 li 

Likert ölçeğindedir.  

 

Ġkinci bölümde eğitim yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzlarını belirlemek amacıyla 

Lazarus ve Folkman (1985) tarafından geliĢtirilen ‟Ways of Coping Inventory‟ 

ölçeğinden Türkçe‟ye uyarlanan „Stresle Basa Çıkma Tarzları Ölçeği‟ kullanılmıĢtır 

Ölçeğin ülkemiz için geçerlilik ve güvenirlilik çalıĢmaları ġahin ve Durak (1995) 

tarafından yapılmıĢtır. Folkman ve Lazarus tarafından geliĢtirilen ölçeğin Türk 

kültürüne adaptasyonunda üç farklı çalıĢma yapılmıĢtır. 

 

Birinci çalıĢmada, Bilkent Üniversitesi, ODTÜ, ve Ankara Üniversitesi‟nde değiĢik 

bölümlerde okuyan 575 öğrenci örneklem grubunu oluĢturmuĢtur. Otuz beĢ maddelik 

Stresle Basa Çıkma Tarzları Ölçeği, iki aĢamada faktör analizine tabi tutulmuĢtur.  
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Ana eksenler yöntemiyle yapılan ilk faktör analizi sonucunda, toplam varyansın 

%40,4‟ünü açıklayan 8 faktörlük bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Ancak grafik yöntemlere 

göre, bunların 5 faktöre indirgenebileceği görülmüĢ ve veriler yeni bir analiz için 5 

faktörlü çözüme zorlanmıĢtır. 

 

Ġkinci çalıĢma çeĢitli özel ve kamu bankalarında çalıĢmakta olan 226‟sı kadın, 198‟i 

erkek toplam 426 kiĢilik örneklem grubu ile yapılmıĢtır. Ana eksenler yöntemi ile 

yapılan faktör analizi sonucunda, toplam varyansın %52,2‟sini açıklayan 7 faktör 

bulunmuĢ, uygulanan diğer testler sonucunda faktör sayısının 4‟e indirgenebileceği 

görülmüĢtür. 

 

Üçüncü çalıĢma ise Ankara‟da oturan 157‟si kadın, 75‟i erkek olmak üzere toplam 232 

kiĢinin katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Ana eksenler yöntemine göre yapılan faktör 

analizi sonucunda da, özdeğeri 1‟in üzerinde olan 5 faktör bulunmuĢtur. 

Üç farklı örneklem kullanılarak yapılan faktör analizleri sonucunda bu ölçek, probleme 

aĢağıdaki Ģekilde ikiye ayrılmıĢtır  

 

Probleme yönelik etkili yaklaĢımlar; kendine güvenli, iyimser ve sosyal 

desteğe baĢvurma olarak,  

 

Duygulara yönelik etkisiz yaklaĢımlar ise, kendine güvensiz ve boyun eğici 

yaklaĢımlar olarak değerlendirilmektedir 

 

Kendi içlerinde de „Kendine Güvenli‟, „Ġyimser‟, „Kendine Güvensiz‟ ve „Boyun Eğici‟ 

yaklaĢımlar ve „Sosyal Desteğe BaĢvurma” adı verilen 5 alt ölçeğe ayrıĢtırılabileceği 

görülmüĢtür. 

 

Alt ölçeklerden Kendine Güvenli Yaklaşım, stres verici olay ya da durumlar karsısında 

bireyin bu durum ya da olayla etkili bir Ģekilde baĢ edebilmek için özgüveninin olduğu 

ve planlı bir yol izleyerek problemle baĢa çıkabilme tutumunu ölçmektedir. 

 

Kendine Güvensiz Yaklaşım, bireyin karsılaĢtığı stres verici olay ya da durumla bas 

edebilmek için bir mucize beklemesi, bireysel olarak baĢ edemeyeceğine inancı ve 

çaresizlik duyguları içinde olmasını tanımlamaktadır. 



71 

 

İyimser Yaklaşım, stres verici olay ya da durumlardan olumlu bir Ģeyler çıkartma, baĢ 

edebileceğine inanma, yani iyimser olmayı içermektedir. 

 

Boyun Eğici Yaklaşım, bireyin karsılaĢtığı stresörü tamamen kabullenme, baĢ 

edemeyeceği inancıyla geri adım atma ve mücadeleden vazgeçme tutumlarını 

içermektedir. 

 

Sosyal Desteğe Başvurma ise, strese neden olan olay ya da durum karĢısında baĢ 

edebilmek için baĢka bireylerden yardım alma, destek arama gibi baĢa çıkma yollarını 

kapsamaktadır. (ġahin ve Durak,1995, Akt.Çakır, 2006). 

 

Ölçek, her maddesi -hiç uygun değil 0 puan- uygun değil 1 puan- uygun 2 puan-

tamamen uygun 3 puan olarak değerlendirilen, toplam 30 maddeden oluĢmaktadır. 

Ölçekte, her alt ölçeğe ait puanlar ayrı ayrı hesaplanmakta ve o alt ölçeğe ait toplam 

puan elde edilmektedir. 

 

Kendine Güvenli YaklaĢım için 0-21 puan, 

Ġyimser YaklaĢım için 0-24 puan, 

Sosyal Destek Arama YaklaĢımı için 0-15 puan,  

Kendine Güvensiz YaklaĢım için 0-12 puan, 

Boyun Eğici YaklaĢım için 0-18 puandır (IĢıkhan 2004,ġahin 1995, ġahin ve Durak 

1995). 

 

Bu ölçeğin probleme yönelik etkili yollar ile duyulara yönelik etkisiz yollar olmak üzere 

yapılandırılan iki boyutu „kendine güvenli‟ (8,10,14,16,20,23,26. maddeler), „iyimser‟ 

(2,4,6,12,18. maddeler), „kendine güvensiz‟ ( 3,7,11,19,22,25,27, 28. maddeler), „boyun 

eğici yaklaĢım‟ (5,13,15,17,21,24.maddeler) ve “sosyal desteğe baĢvurma” 

(1,9,29,30.maddeler) adı verilen 5 faktörde yansımaktadır. (1 ve 9. Maddeler ters 

kodlanmaktadır.).  

 

Soru formunun üçüncü bölümde ise Coopersmith tarafından geliĢtirilen “Coopersmith 

Benlik Saygısı Ölçeği” kullanılmıĢtır (Stanley Coopersmith Self Esteem Scale.)  
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Ölçekte 25 madde bulunmaktadır. Ölçekte yer alan 1,4.5.8.9.14.19.20.maddeler“benim 

gibi” iĢaretlenirse 4 puan, 2.3.6.7.10.11.12.13.15.16.17.18.21.22.23.24.25. maddeler 

“benim gibi değil” olarak iĢaretlenirse 4 puan, bunlara uygun olarak iĢaretlenmezse “0” 

puan verilmektedir.  

 

Ölçekten elde edilen toplam puan 0-100 arasında değiĢmektedir. Alınan puan 10-30 

puan arasında ise “düĢük” 30-70 puan arasında ise “orta” 70-100 puan arasında ise 

“yüksek” benlik saygısı grubunda yer aldığını göstermektedir.  

 

Hazırlanan soru formunun ön testi EskiĢehir ilindeki 20 yönetici ile yapılmıĢ ve elde 

edilen bilgiler doğrultusunda ölçeklerde yer alan ifadelerde gerekli düzeltmeler 

yapılmıĢtır. 

 

Stres ölçeğinin güvenilirliği %80 (Cronbach's Alpha .80), Stresle baĢa çıkma tarzları 

ölçeğinin güvenilirliği ise %67 (Cronbach's Alpha .67). Alpha değerlerine göre ölçekler 

güvenilir ölçeklerdir. Benlik saygısı ölçeğine nominal (iki cevaplı, var-yok gibi) 

olduğundan dolayı güvenilirlik analizi yapılmamıĢtır.  

 

Ölçme aracının Ġlk ve Ortaöğretim Kurumu yöneticilerinin yapmıĢ oldukları toplantıda 

iki bölüm halinde duyurusu yapılmıĢ ve elden dağıtılmıĢtır. Daha sonra Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğünde bulunan Kılıçoğlu Anadolu Lisesine ait posta kutusuna dönüĢümü 

sağlanmıĢtır. 161 ölçme aracından 132 adeti geri dönmüĢ ve bunlardan 119 tanesi 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Değerlendirmeye alınan ölçme aracının toplama oranı  

%73.9 dur. 
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4. BULGULAR VE YORUM 

 

 

ÇalıĢmaya katılanların yaĢ dağılımı Tablo 1 de görülmektedir. Buna göre katılımcı 

Eğitim Yöneticilerin %74,8‟inin 40 yaĢ üstü bireyler olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 1. Cevaplayıcıların yaĢ kategorilerine göre dağılımı  

 

Yaş kategorileri Frekans Yüzde 

30-34 15 12,6 

35-39 15 12,6 

40-44 37 31,1 

45-49 34 28,6 

50-54 18 15,1 

Toplam 119 100 

    

 

ÇalıĢmaya katılanların cinsiyet dağılım incelendiğinde ise eğitim yöneticilerinin büyük 

çoğunluğunun erkek (%94,1) olduğu kadınların oranının ise (% 5,9) çok düĢük olduğu 

görülmektedir. 

 

Katılımcıların yöneticilik kıdemleri incelendiğinde, eğitim yöneticilerinin %71,4‟inin 

10 yıl ve üstü kıdeme sahip oldukları görülmektedir (Tablo 2) 

 

 

Tablo 2. Eğitim yöneticilerinin kıdem dağılımı 

 

Kıdem frekans Yüzde 

1-4 11 9,2 

5-9 23 19,3 

10-14 50 42,0 

15+ 35 29,4 

Toplam 119 100 
 

 

 

ÇalıĢmaya katılanların çalıĢtığı kurum incelendiğinde katılımcıların % 67,2‟sinin 

ilköğretimde, %32,8‟nin ise lisede yöneticilik yaptığı görülmektedir. 
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        4.1.  Eğitim örgütü yöneticilerini etkileyen örgütsel stres kaynakları 

 

EskiĢehir merkez ilçeleri resmi ilk ve orta öğretim kurumları yöneticilerine uygulanan 

Stres ölçeğinde yer alan 41 maddeye verilen cevapların genel ortalaması 132,38, 

standart sapması 16,6‟dır. Miller ve Smith (1988)‟in yaptığı çalıĢmada ortalama 113,79, 

standart sapma ise 34,69 bulunmuĢtur. Buna göre eğitim yöneticilerinin örgütsel stres 

kaynaklarının düzeyinin yüksek olduğu söylenebilir.   

 

41 maddeye verilen cevapların genel ortalaması ile Miller ve Smith (1988)‟in  yaptığı 

çalıĢmada bulunan ortalama değer arasında anlamlı bir fark olup olmadığını görmek için 

tek örneklem t test yapılmıĢtır. Buna göre elde edilen ortalama ile (132,38) arzu edilen 

ortalama (test değeri =113,79) arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlıdır. (t=12,172, 

p<0,05). 

 

41 maddeye verilen cevapların ortalama değerleri Tablo 3 de görülmektedir.  

 

Tablo 3 incelendiğinde eğitim yöneticilerini en çok etkileyen örgütsel stres 

kaynakları sırası ile Ģunlardır.  

 

Çok fazla iĢ yapmak zorunda kalmak 

ĠĢte çok fazla acil olaylar oluĢu 

ĠĢ yerinde çok fazla sorumluluk yüklenmiĢ olmak 

ĠĢyerindeki sorumlulukların yeterince belirgin olmayıĢı,  

Düzensiz çalıĢma saatleri 

Amirlerle ilgili sorunlar/ değerlendirmedeki adaletsizlikler 

ĠĢ yerindeki araçlardaki bozulmalar 

ĠĢ yerinde birlikte çalıĢılan kiĢilerle iletiĢim sorunları 

Yeni bir okula atanma 

 

Eğitim yöneticilerini en az etkileyen örgütsel stres kaynakları sırası ile Ģunlardır.  

 

ĠĢ yerinde otoritenin kimde olduğunun belirsizliği 

Gelecek konusunda karar vermede güçlükler 

ĠĢ saatlerinin çok uzun oluĢu 

ĠĢ hayatına fazla karıĢan aile üyelerinin varlığı 

ĠĢ yerinde statünün ve ücretin yükseltilmesi 

ĠĢ yerinde olağanın üstünde bir kiĢisel baĢarı göstermek  

ĠĢ yerindeki sorumluklarda değiĢme 
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Tablo 3. Örgütsel stres kaynakları ortalama değerleri 

 

 
ortalama Standart sapma 

stres1 3,9 1,0 
stres2 3,6 1,1 
stres3 2,3 1,1 
stres4 4,2 0,7 
stres5 3,2 1,2 
stres6 3,8 1,3 
stres7 3,5 1,2 
stres8 3,7 4,0 
stres9 3,4 1,1 
stres10 2,3 1,1 
stres11 4,2 0,9 
stres12 3,8 1,2 
stres13 4,2 0,8 

stres14 3,8 1,2 
stres15 3,9 1,2 
stres16 4,2 0,8 
stres17 3,5 1,3 
stres18 3,5 1,1 
stres19 3,8 1,1 
stres20 2,3 1,2 

stres21 2,1 1,1 
stres22 3,6 1,3 
stres23 2,1 0,9 
stres24 2,9 1,0 
stres25 2,2 0,9 
stres26 2,0 0,8 
stres27 2,2 1,0 
stres28 2,3 0,8 
stres29 2,1 0,8 
stres30 4,0 0,9 
stres31 2,6 1,1 
stres32 3,6 1,2 

stres33 4,0 0,9 
stres34 3,6 1,1 
stres35 3,8 1,1 
stres36 2,6 1,1 
stres37 4,1 1,0 
stres38 2,7 1,3 
stres39 2,3 1,0 
stres40 4,0 0,9 
stres41 2,5 1,1 
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4.2. Eğitim Örgütü Yöneticileri Tarafından BenimsenmiĢ Stresle BaĢa Çıkma 

Tarzları 

 

Lazarus ve Folkman tarafından geliĢtirilen Stresle BaĢa Çıkma Tarzları ölçeğinin 

probleme yönelik etkili yollar ile duygulara yönelik etkisiz yollar olmak üzere iki 

boyutu vardır. Bu iki boyut;  

„kendine güvenli‟ (8.10.14.16.20.23.26. maddeler),  

„iyimser‟(2.4.6.12.18. maddeler),  

„kendine güvensiz‟ (3.7.11.19.22.25.27.28. maddeler), 

„boyun eğici yaklaĢımlar”(5.13.15.17.21.24. maddeler)  ve  

„sosyal desteğe baĢvurma” (1.9.29.30. maddeler)  

 adı verilen 5 faktörde yansımaktadır. Her bir faktöre ait puanlar ayrı ayrı 

hesaplanmaktadır. Ölçekte yer alan ifadeler 0- 3 arası puanlanmaktadır (size ne kadar 

uygun / sizi ne kadar tanımlıyor; 0- %0, 1-%30, 2-%70, 3 -%100). 

 

Stresle BaĢa çıkma tarzlarının yüzdesel dağılımı tablo 4 de görülmektedir. Buna göre 

eğitim yöneticileri stresle baĢa çıkma tarzı olarak ilk aĢamada kendine güvenli yaklaĢım 

ile iyimser yaklaĢımı, daha sonrada sosyal destek aramayı tercih etmektedirler. Kendine 

güvensiz yaklaĢım ile boyun eğici yaklaĢım ise en az tercih edilen stresle baĢa çıkma 

tarzı olarak görülmektedir.  

 

Tablo 4. Stresle BaĢa Çıkma Tarzları  

 

  

kendine 
güvenli 

yaklaşım 

iyimser 
yaklaşım 

kendine 
güvensiz 
yaklaşım  

boyun eğici 
yaklaşım  

sosyal 
destek 
arama 
  

  Sayı Yüzde Sayı Yüzde Sayı Yüzde Sayı Yüzde Sayı Yüzde 

%0 uygun / 
tanımlıyor 

- - 10 8,4 24 20,2 37 31,1 20 16,8 

%30 uygun / 
tanımlıyor 

37 31,1 29 24,4 52 43,7 47 39,5 19 16,0 

%70 uygun / 
tanımlıyor 

55 46,2 53 44,5 12 10,1 29 24,4 40 33,6 

%100 uygun / 
tanımlıyor 

27 22,7 27 22,7 31 26,1 6 5,0 40 33,6 

Toplam 119 100 119 100 119 100 119 100 119 100 
 



77 

4.3. Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Benlik Saygısı Düzeyleri 

 

Yöneticilerin benlik saygısı düzeyleri Coopersmith tarafından geliĢtirilen “Coopersmith 

Benlik Saygısı Ölçeği” ile ölçülmüĢtür. Ölçekte 25 madde bulunmaktadır.  

 

Ölçekte yer alan 1.4.5.8.9.14.19.20. maddeler “benim gibi” iĢaretlenirse 4 puan,  

2.3.6.7.10.11.12.13.15.16.17.18.21.22.23.24.25. maddeler “benim gibi değil” olarak 

iĢaretlenirse 4 puan, bunlara uygun olarak iĢaretlenmezse “0” puan verilmektedir.  

 

Ölçekten elde edilen toplam puan 0-100 arasında değiĢmektedir. Alınan puan 10-30 

puan arasında ise “düĢük” 30-70 puan arasında ise “orta” 70-100 puan arasında ise 

“yüksek” benlik saygısı grubunda yer aldığını göstermektedir.  

 

Yöneticilerin benlik saygısı düzeyleri tablo 5 de görülmektedir. 

 

 

Tablo 5. Eğitim Örgütü Yöneticilerin Benlik Saygısı Düzeyleri 

 

 
Sayı Yüzde 

Düşük düzey benlik saygısı (0-30 puan arası) - - 

orta düzey benlik saygısı (30-70 puan arası) 55 46,2 

yüksek düzey benlik saygısı (70-100 puan arası) 64 53,8 

Toplam 119 100 
 

 

Tablo 5 incelendiğinde eğitim örgütü yöneticilerinin orta ve yüksek düzey benlik 

saygısı düzeylerinde yer aldığı söylenebilir. Orta düzey benlik saygısına sahip olanların 

oranı (%46,2) ile Yüksek düzey benlik saygısına sahip olanların oranı (%53,8) birbirine 

çok yakındır. Yöneticiler arasında düĢük düzeyde benlik saygısına sahip olan 

bulunmamaktadır. 

 

4.4. Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Örgütsel Stres Kaynakları Ġle   

                         Stresle BaĢa Çıkma Tarzları Arasındaki ĠliĢki 

 

Eğitim örgütü yöneticilerin stres kaynakları 41 madde ile test edilmiĢtir. Bu stres 

kaynakları ile stresle baĢa çıkma tarzları arasında iliĢki tablo 6 da görülmektedir. 
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ĠliĢkilerin bulunması için korelasyon analizi yapılmıĢ „Pearson r‟ değerleri 

hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 6. Stres Kaynakları ile Stresle BaĢa Çıkma Tarzları arasındaki iliĢki 

 

Stres 
Kaynakları 

Stresle Başa Çıkma Tarzları  

kendine 
güvenli 

yaklaşım 
iyimser 

yaklaşım 

kendine 
güvensiz 
yaklaşım  

boyun eğici 
yaklaşım  

sosyal destek 
arama 

stres1 -0,46** -0,25** 0,61** 0,52** 0,47** 

stres6 -0,66** -0,29** 0,52** 0,49** 0,62** 

stres7 -0,58** -0,40** 0,62** 0,64** 0,61** 

stres8 -0,30** -0,11 0,31** 0,29** 0,28** 

stres10 0,18 0,15 -0,13 -0,10 -0,19* 

stres11 -0,15 -0,22* 0,20* 0,19* 0,08 

stres14 -0,74** -0,41** 0,64** 0,68** 0,69** 

stres15 -0,70** -0,38** 0,61** 0,64** 0,67** 

stres17 -0,76** -0,40** 0,70** 0,65** 0,76** 

stres18 -0,70** -0,33** 0,71** 0,59** 0,68** 

stres19 -0,59** -0,25** 0,55** 0,50** 0,60** 

stres22 -0,65** -0,31** 0,62** 0,59** 0,64** 

stres24 -0,11 -0,03 0,15 0,07 0,22* 

stres32 -0,70** -0,36** 0,69** 0,66* 0,68** 

stres35 -0,16 -0,09 0,18* 0,16 0,09 

stres37 -0,06 0,20* -0,02 -0,03 0,05 

** p<0,01 

     * p<0,05 

      

 

Analiz sonucunda 41 stres kaynağı içinden 16 stres kaynağı ile stresle baĢa çıkma 

tarzları arasında iliĢki bulunmuĢtur. Stresle baĢa çıkma tarzları ile iliĢkiler 

incelendiğinde iliĢki tespit edilen 10 stres kaynağının Korelasyon değerlerinin yüksek 

olduğu, 6 stres kaynağının ise korelasyon değerlerinin düĢük olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 6 deki iliĢkiler incelendiğinde genel olarak stres kaynağı ortalama değeri ile 

kendine güvenli yaklaĢım ve iyimser yaklaĢım arasında ters iliĢki olduğu görülmektedir.  

 

Örneğin (Yeni bir okula atanma ) 1 no’lu stres kaynağındaki artıĢ, güvenli yaklaĢım (r= 

-0,46) ve iyimser yaklaĢımın (r= -0,25) kullanımında azalma göstermektedir. Böyle bir 

stres kaynağındaki artıĢ, beraberinde kendine güvensiz yaklaĢım  (r= 0,61) boyun eğici 

yaklaĢım (r=0,52) ve sosyal destek aramayı  (r=0,46) gündeme getirmektedir. Bu üç 

stresle baĢa çıkma tarzı arasında bir iĢe baĢlama durumunda en çok kendine güvensiz 

yaklaĢım tarzı  (r=0,61) benimsenmektedir. 
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6 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça ( iĢ ile ilgili belirlenen amaçlara ulaĢmaya 

çalıĢmak) kendine güvenli yaklaĢımın kullanımında azalma ön plana çıkmakta  (r= -

0,66), ayrıca iyimser yaklaĢımdan da (r= -0,29) uzaklaĢılmaktadır. Bunun yanı sıra 

Sosyal destek arama,( r= 0,62) kendine güvensiz yaklaĢım ( r= 0,52) ve boyun eğici 

yaklaĢımları tercih etme ( r= 0,49) artmaktadır. 

 

7 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (verilen iĢleri anlamak ya da yerine getirme 

konusunda baĢarısızlık)  Kendine güvenli yaklaĢım ( r= -0,58) ve iyimser yaklaĢımdan    

 (r= -0,40)  uzaklaĢılırken, Boyun eğici yaklaĢıma yönelmede bir artıĢ görülmektedir (r= 

0,64), onu ardından Kendine güvensiz yaklaĢım (r=0,62) ve Sosyal destek arama 

yaklaĢımı (r= 0,61) takip etmektedir.  

 

8 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça  (iĢte yeterli performansı göstermek için gerekli 

beceri ve yeteneklerin olmayıĢı) Kendine güvenli yaklaĢımdan uzaklaĢma 

 ( r= -0,30) görülürken Kendine güvensiz yaklaĢıma yönelme artmaktadır ( r= 0,31). Bu 

yönelmeyi boyun eğici yaklaĢım (r=0 29), ve sosyal destek arama yaklaĢımı (r=0,28) 

takip etmektedir. 

 

11 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (Çok fazla iĢ yapmak zorunda kalmak) Ġyimser 

yaklaĢımın kullanımında azda olsa bir azalma ( r= -0,22) gözlemlenirken, Kendine 

güvensiz yaklaĢım (r= 0,20) ve Boyun eğici yaklaĢımın (r= 0,19) kullanımı artmaktadır. 

 

14 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça ( ĠĢ yerinde birlikte çalıĢılan kiĢilerden iĢleri 

paylaĢma konusunda yeterince yardım alamamak) Kendine güvenli yaklaĢımın 

kullanımında azalma (r= -0,74), dikkat çekici biçimde ilk sırada yer almaktadır  

onu iyimser yaklaĢımın kullanımdaki azalma (r= -0,41) izlemektedir. Sosyal destek 

arama yaklaĢımı (r= 0,69), boyun eğici yaklaĢım (r=0,68) ve kendine güvensiz 

yaklaĢımda (r=0, 64) da artıĢ gözlemlenmektedir. 

 

15 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (ĠĢ yerinde birlikte çalıĢılan kiĢilerle iletiĢim 

sorunları) Kendine güvenli yaklaĢımın kullanımında azalma (r= -0,70) ilk sırada yer 

alırken (r= -38) ile iyimser yaklaĢımı kullanımda da bir azalma görülmektedir. Sosyal 

destek arama yaklaĢımı (r= 0,67), Boyun eğici YaklaĢım ( r= 0,64) ve Kendine 

Güvensiz yaklaĢımın kullanımında da (r= 0,61)  artıĢ gözlemlenmektedir. 
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17 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (ĠĢ yerinde hata yapma korkusu) Kendine 

güvenli yaklaĢımın kullanımında azalma (r= -0,76) dikkat çekici biçimde  ilk sırada yer 

almaktadır. Onu iyimser yaklaĢımın kullanımdaki azalma (r= -0,40) izlemektedir. 

Sosyal destek arama davranıĢını tercih etme dikkat çekici  (r= 0,76) biçimde 

artmaktadır. Ardından Kendine güvensiz yaklaĢımın (r= 0,70) ve Boyun eğici 

yaklaĢımın ( r= 0,65) yükseliĢi gelmektedir.  

 

18 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (ĠĢten atılma korkusu) Kendine güvenli 

yaklaĢımın kullanımda azalma 1. Sırada yer almaktadır (r= -0,70), bunun yanı sıra 

 (r= -33) ile iyimser yaklaĢımı kullanımda da bir azalma görülmektedir. Kendine 

güvensiz yaklaĢımın ( r= 0,71) ve Sosyal destek arama yaklaĢımın ( r= 0,68), Boyun 

eğici yaklaĢımın (r= 0,59) kullanımında da artıĢ görülmektedir.  

 

19 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (Geçici olarak iĢten uzaklaĢtırılmak) Kendine 

güvenli yaklaĢımın (r= -0,59) ve Ġyimser yaklaĢımın (r= -25) kullanımda azalma 

görülmektedir. Sosyal destek arama yaklaĢımına yaklaĢımı (r= 0,60), Kendine güvensiz 

yaklaĢım (r= 0,55), Boyun eğici yaklaĢımın (r= 0,50) kullanımında da artıĢ 

görülmektedir. 

 

22 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (ĠĢte baĢarılı olma konusundaki baskılar) 

Kendine güvenli yaklaĢımın ( r= -0,65) ve Ġyimser yaklaĢımın (r= -0,31) kullanımı 

azalmakta, Sosyal destek arama yaklaĢımın (r= 0,64), Kendine güvensiz yaklaĢımın (r= 

0,62) ve Boyun eğici YaklaĢımın (r=0,59) kullanımında artıĢ görülmektedir. 

 

32 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (Hizmet içi eğitim ya da supervizyon 

yetersizliği) Kendine güvenli yaklaĢımın kullanımında dikkat çekici biçimde azalma (r= 

-0,70), ve Ġyimser yaklaĢımın kullanımında azalma (r= -0,36) gözlemlenmektedir. Öte 

yandan Kendine güvensiz yaklaĢıma (r= 0,69), Sosyal destek arama ( r= 0,68) ve Boyun 

eğici yaklaĢıma ( r= 0,66) baĢvurma artmaktadır.  

 

35 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça ( Yetki olmadan sorumluluk verilmiĢ olması) 

Kendine güvensiz yaklaĢımın (r= 0,18) kullanımında azda olsa bir artıĢ görülmektedir. 
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37 no’lu stres kaynağının etkisi arttıkça (Düzensiz çalıĢma saatleri) Ġyimser yaklaĢımın 

( r= 0,20)  kullanımında azda olsa bir artıĢ görülmektedir. 

 

    4.5.  Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Örgütsel Stres Kaynakları Ġle Benlik  

           Saygısı Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki  

 

Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Örgütsel stres kaynakları ile benlik saygısı düzeyleri 

arasındaki iliĢkiler ise Tablo 7 de görülmektedir. ĠliĢkilerin bulunması için korelason 

analizi yapılmıĢ Pearson r değerleri hesaplanmıĢtır.  

 

Tablo 7. Stres Kaynakları ile Benlik Saygısı Düzeyleri arasındaki iliĢki 

 

Stres 
Kaynağı 

Benlik 
Saygısı 
düzeyi  

stres1 -0,50** 

stres6 -0,35** 

stres7 -0,51** 

stres8 -0,24** 

stres9 -0,18* 

stres14 -0,43** 

stres15 -0,41** 

stres17 -0,42** 

stres18 -0,43** 

stres19 -0,32** 

stres22 -0,41** 

stres23 -0,23* 

stres32 -0,46** 

stres35 -0,21* 

** P<0,01 

 *   p<0,05 

  

Analiz sonucunda 41 stres kaynağı arasından 14 stres kaynağı ile benlik saygısı düzeyi 

arasında iliĢkiler bulunmuĢtur. Tablo 7 incelendiğinde bulunan iliĢkilerin ters yönlü 

olduğu görülmektedir. 

 

Bunun anlamı Ģu Ģekilde açıklanabilir: Stres kaynağında artıĢ olduğunda benlik saygısı 

düzeyinde düĢüĢ olmaktadır. ĠliĢkiler genel olarak orta düzeydedir.  Stres kaynakları ile 

benlik saygısı düzeyi arasındaki en yüksek iliĢkiyi “verilen iĢleri anlamak yada yerine 

getirmek konusunda baĢarısızlık” 7 no‟lu  stres kaynağı vermektedir. 
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Daha sonra sırasıyla 1 no‟lu stres kaynağı yani Yeni bir okula atanma, 32 no‟lu stres 

kaynağı; Hizmet içi eğitim ya da supervizyon yetersizliği, 14 ve 18 no‟lu stres 

kaynakları yani ĠĢ yerinde birlikte çalıĢılan kiĢilerden iĢleri paylaĢma konusunda 

yeterince yardım alamamak ve ĠĢten atılma korkusu, 17 no‟lu stres kaynağı; ĠĢ 

yerinde hata yapma korkusu, ardından 15 ve 22 no‟lu stres kaynakları ĠĢ yerinde 

birlikte çalıĢılan kiĢilerle iletiĢim sorunları ve ĠĢte baĢarılı olma konusundaki 

baskılar gelmektedir. 

 

      4.6.   Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Stresle BaĢa Çıkma Tarzları Ġle Benlik  

               Saygıları Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

 

Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları ile benlik saygıları düzeyleri 

arasındaki iliĢkiler tablo 8 de görülmektedir. ĠliĢkilerin bulunması için korelason analizi 

yapılmıĢ Pearson r değerleri hesaplanmıĢtır.  

 

Tablo 8. Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Stresle BaĢa Çıkma Tarzları ile Benlik Saygıları    

              Düzeyleri arasındaki iliĢkiler 

 

Stresle Başa Çıkma Tarzları 
Benlik 
Saygısı 
düzeyi 

kendine güvenli yaklaşım 0,66** 

iyimser yaklaşım 0,40** 

kendine güvensiz yaklaşım  -0,67** 

boyun eğici yaklaşım  -0,66** 

sosyal destek arama -0,60** 

** p<0,01 

  

Tablo 8 incelendiğinde stresle baĢa çıkma tarzları ile benlik saygısı düzeyleri arasındaki 

iliĢkiler yüksek olduğu görülmektedir. Ancak kendine güvenli yaklaĢım ile iyimser 

yaklaĢım benlik saygısı düzeyi ile pozitif yönde bir iliĢki gösterirken kendine güvensiz 

yaklaĢım, boyun eğici yaklaĢım ve sosyal destek arama benlik saygısı düzeyi ile negatif 

yönde bir iliĢki göstermektedir. BaĢka bir değiĢle; Stresle baĢa çıkma tarzı olarak 

kendine güvenli yaklaĢım ya da iyimser yaklaĢım ortalama değerlerinde artıĢ olduğunda 

benlik saygısı düzeyinde de artıĢ olmaktadır.  
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Diğer yandan kendine güvensiz yaklaĢım, boyun eğici yaklaĢım ve sosyal destek arama 

ortalama değerlerinde artıĢ olduğunda benlik saygısı düzeyi azalmaktadır. 

      

       4.7. Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları ve demografik  

             değiĢkenler 

 

Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları ile yaĢ, kıdem değiĢkenleri 

arasında anlamlı bir fark olup olmadığını görmek için ANOVA testi yapılmıĢtır.  

Kurum düzeyi ve Cinsiyet ile stresle baĢa çıkma tarzları arasında bir fark olup 

olmadığını görmek için ise T-test yapılmıĢtır. 

 

Tablo 9. YaĢ ve yöneticilik kıdem değiĢkenleri ile stresle baĢa çıkma tarzları arasındaki   

              ANOVA testi sonuçları 
  

  

Varyans 
Homojenliği Testi 

ANOVA Testi 

    
Levene 

Testi Anlamlılık F Anlamlılık 

iyimser yaklaşım 
Yaş 1,008 0,407 1,7484 0,144 
Kıdem 0,410 0,746 1,1497 0,332 

kendine güvenli yaklaşım 
Yaş 2,896 0,025 4,0235 0,004* 
Kıdem 6,798 0,000 9,2724 0,000* 

kendine güvensiz yaklaşım  
Yaş 2,404 0,054 2,9121 0,025* 
Kıdem 3,509 0,018 6,7923 0,000* 

boyun eğici yaklaşım  
Yaş 0,209 0,933 2,3074 0,062 
Kıdem 1,752 0,160 5,5376 0,001* 

sosyal destek arama 
Yaş 5,257 0,001 4,5912 0,002* 
Kıdem 8,154 0,000 9,6938 0,000* 

*p<0,05 

 

Tablo 9 incelendiğinde yaĢ grupları arasında stresle baĢa çıkma tarzı olarak kendine 

güvenli yaklaĢım, kendine güvensiz yaklaĢım ve sosyal destek arama yaklaĢımının 

kullanımında anlamlı fark olduğu, aynı Ģekilde yöneticilik kıdemi açısından da kendine 

güvenli yaklaĢım, kendine güvensiz yaklaĢım, boyun eğici yaklaĢım ve sosyal destek 

arama yaklaĢımının kullanımında anlamlı farklar olduğu görülmektedir.  

 

Ġyimser yaklaĢım kullanımı yaĢ ve kıdeme göre farklılık göstermemektedir. Boyun eğici 

yaklaĢım ise yaĢ açısından farklılaĢmamaktadır. 
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ANOVA testine göre ortaya çıkan anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında 

olduğunu görmek için Post-Hoc testleri yapılmıĢtır. Post-Hoc testleri için LSD testi 

kullanılmıĢtır.  

 

YaĢ açısından yapılan LSD test sonuçlarına göre,  Kendine güvenli yaklaşım için, 

 

 30-34 yaĢ grubundaki yöneticiler, 40-44 (ortalama farkı= 0,483 ve 

p<0,05) ve 50-54 (ortalama farkı= 0,656 ve p<0,05) yaĢ grubundaki 

yöneticilerden daha fazla kendine güvenli yaklaĢımı kullanmaktadırlar.  

 35-39 yaĢ grubundakiler, 40-44, (ortalama farkı= 0,616 ve p<0,05)  45-

49 (ortalama farkı= 0,547 ve p<0,05)  ve 50-54 (ortalama farkı= 0,789 ve 

p<0,05)  yaĢ grubundaki yöneticilerden daha fazla kendine güvenli 

yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 

Grafik 1.Kendine Güvenli YaklaĢım ve YaĢ LSD testi 
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Kendine Güvensiz YaklaĢım için 

 

 40-44 yaĢ grubundakiler, 30-34, (ortalama farkı= 0,809 ve p<0,05)  35-

39 (ortalama farkı= 0,676 ve p<0,05)  yaĢ grubundaki yöneticilerden 

daha fazla kendine güvensiz yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 50-54 yaĢ grubundakiler, 30-35, (ortalama farkı= 0,967 ve p<0,05)  35-

39 (ortalama farkı= 0,833 ve p<0,05)  yaĢ grubundaki yöneticilerden 

daha fazla kendine güvensiz yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 

 

 

      Grafik 2. Kendine Güvensiz YaklaĢım ve YaĢ LSD testi 
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Sosyal Destek Arama için, 

 

 45-49 yaĢ grubundakiler, 30-34, (ortalama farkı= 0,733 ve p<0,05)  35-

39 (ortalama farkı= 0,933ve p<0,05)  yaĢ grubundaki yöneticilerden daha 

fazla sosyal destek arama yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 50-54 yaĢ grubundakiler, 30-34, (ortalama farkı= 0,900 ve p<0,05)  35-

39 (ortalama farkı= 1,100 ve p<0,05)  yaĢ grubundaki yöneticilerden 

daha fazla sosyal destek arama yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 

 

 

Grafik 3. Sosyal Destek Arama ve YaĢ LSD testi 
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Yöneticilik Kıdemi açısından yapılan LSD test sonuçlarına göre,   

 

Kendine Güvenli yaklaĢım için, 

 

  

 1-4 yıl kıdemliler, 5-9 (ortalama farkı= 0,510 ve p<0,05),  10-15 

(ortalama farkı= 0,987 ve p<0,05) ve 15 yıl üstü (ortalama farkı= 1,013 

ve p<0,05) kıdemdeki yöneticilerden daha fazla kendine güvenli 

yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 5-9 yıl kıdemliler, 10-14 (ortalama farkı= 0,477 ve p<0,05) ve 15 yıl üstü 

(ortalama farkı= 0,533 ve p<0,05) kıdemdeki yöneticilerden daha fazla 

kendine güvenli yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 

 

 

          Grafik 4. Kendine Güvenli YaklaĢım ve Kıdem LSD testi 
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Kendine Güvensiz yaklaĢım için, 

 

 

 5-9 yıl kıdemliler, 1-4 yıl (ortalama farkı= 0,858 ve p<0,05),  kıdemdeki 

yöneticilerden daha fazla kendine güvensiz yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 10-14 yıl kıdemliler, 1-4 (ortalama farkı= 1,407 ve p<0,05) ve 5-9 yıl 

(ortalama farkı= 0,550 ve p<0,05) kıdemdeki yöneticilerden daha fazla 

kendine güvensiz yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 15 yıl üstü kıdemliler, 1-5 yıl (ortalama farkı= 1,327 ve p<0,05),  

kıdemdeki yöneticilerden daha fazla kendine güvensiz yaklaĢımı 

kullanmaktadırlar 

 

 

 

            Grafik 5. Kendine Güvensiz YaklaĢım ve Kıdem LSD testi 
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Boyun eğici yaklaĢım için, 

 

 

 10-14 yıl kıdemliler, 1-4 (ortalama farkı= 0,987 ve p<0,05) ve 5-9 yıl 

(ortalama farkı= 0,521ve p<0,05) kıdemdeki yöneticilerden daha fazla 

boyun eğici yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 15 yıl üstü kıdemliler, 1-4 yıl (ortalama farkı= 0,870 ve p<0,05),  

kıdemdeki yöneticilerden daha fazla boyun eğici yaklaĢımı 

kullanmaktadırlar. 

 

 

 

             Grafik 6. Boyun Eğici YaklaĢım ve Kıdem LSD testi 
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Sosyal destek arama için, 

 

 10-14 yıl kıdemliler, 1-4 (ortalama farkı= 1,373 ve p<0,05) ve 5-9 yıl 

(ortalama farkı= 0,796 ve p<0,05) kıdemdeki yöneticilerden daha fazla 

sosyal destek arama yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 15 yıl üstü kıdemliler, 1-4 yıl (ortalama farkı= 1,444 ve p<0,05), 5-9 yıl 

(ortalama farkı= 0,867 ve p<0,05)  kıdemdeki yöneticilerden daha fazla 

sosyal destek arama yaklaĢımı kullanmaktadırlar. 

 

 

 

           Grafik 7. Sosyal Destek Arama ve Kıdem LSD testi 
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Tablo 10. Cinsiyet ve Eğitim Kurumu değiĢkenleri ile Stresle BaĢa Çıkma Tarzları   

                arasındaki T-Test sonuçları 

 

Stresle baĢa çıkma tarzı     N ort. t anlamlılık 

Ġyimser yaklaĢım 

cinsiyet 
kadın 7 1,71 

-0,310 0,757 
erkek 112 1,82 

kurum 
Ġlköğretim 80 1,96 

2,676 0,009* 
Lise 39 1,51 

Kendine güvenli 

yaklaĢım 

cinsiyet 
kadın 7 1,86 

-0,218 0,828 
erkek 112 1,92 

kurum 
Ġlköğretim 80 2,03 

2,374 0,019* 
Lise 39 1,69 

Kendine güvensiz 

yaklaĢım  

cinsiyet 
kadın 7 1,14 

-0,695 0,488 
erkek 112 1,44 

kurum 
Ġlköğretim 80 1,28 

-2,121 0,036* 
Lise 39 1,72 

Boyun eğici yaklaĢım  

cinsiyet 
kadın 7 1,00 

-0,105 0,917 
erkek 112 1,04 

kurum 
Ġlköğretim 80 0,95 

-1,505 0,135 
Lise 39 1,21 

Sosyal destek arama 

cinsiyet 
kadın 7 2,00 

0,404 0,687 
erkek 112 1,83 

kurum 
Ġlköğretim 80 1,68 

-2,457 0,015* 
Lise 39 2,18 

*p<0,05 

 

 

Stresle baĢa çıkma tarzlarının cinsiyet ve eğitim kurumuna göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını görmek için T-test yapılmıĢtır (Tablo 10). Analiz sonuçlarına göre 

stresle basa çıkma tarzları cinsiyete göre farklılaĢmamaktadır.  

 

Ancak stresle baĢa çıkma tarzlarında kurum açısından boyun eğici yaklaĢım dıĢında 

kalan diğer tarzlarda anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Ġyimser yaklaĢım, kendine 

güvenli yaklaĢımı ilköğretim kurumlarındaki yöneticiler daha çok kullanırken, kendine 

güvensiz yaklaĢım ve sosyal destek aramayı liselerdeki yöneticiler daha çok 

kullanmaktadır. 
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         4.8. Eğitim örgütü yöneticilerinin benlik saygısı düzeyleri ve demografik  

                değiĢkenler 

 

Eğitim örgütü yöneticilerinin benlik saygısı düzeyleri daha önce incelenmiĢti. Buna 

göre eğitim örgütü yöneticileri için iki düzey benlik saygısı düzeyi söz konusudur: orta 

düzey ve yüksek düzey. Bu benlik saygısı düzeylerinin yöneticilerin yaĢ kategorilerine 

göre dağılımı tablo 11 de görülmektedir. 

 

Tablo 11. Benlik Saygısı Düzeylerine göre YaĢ kategorilerinin dağılımı 

 

  Benlik Saygısı Düzeyi 

YaĢ 

orta düzey benlik 

saygısı 
yüksek düzey 

benlik saygısı 

f % f % 

30-34 5 9,1 10 15,6 

35-39 3 5,5 12 18,8 

40-44 22 40,0 15 23,4 

45-49 14 25,5 20 31,3 

50-54 11 20,0 7 10,9 

Toplam 55 100 64 100 

     
 

Orta düzey benlik saygısına sahip yöneticiler ile yüksek düzey benlik saygısına sahip 

yöneticiler arasında yaĢ kategorileri açısından bir fark olup olmadığını görmek için ki-

kare bağımsızlık testi yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 0,01 anlamlılık seviyesinde 

benlik düzeyleri ile yaĢ kategorileri arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır. (X
2
= 

9,714, sd=4 p>0,01).  

 

Benlik saygısı düzeylerine göre kıdem dağılımı ise tablo 12 de görülmektedir. Benlik 

saygısı düzeylerinde kıdem açısından bir fark olup olmadığını görmek için ki-kare 

bağımsızlık testi yapılmıĢ ve 0,01 anlamlılık seviyesinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(X
2
= 12,225, sd=3 p<0,01) 
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Tablo 12. Benlik saygısı düzeylerine göre yöneticilik kıdem kategorilerinin dağılımı 

 

  Benlik Saygısı Düzeyi 

Kıdem 

orta düzey benlik 

saygısı 
yüksek düzey 

benlik saygısı 

f % f % 

1-4 0 0 11 17,2 

5-9 9 16,4 14 21,9 

10-14 28 50,9 22 34,4 

15+ 18 32,7 17 26,6 

Toplam 55 100 64 100 

 

 

 

Benlik saygısı düzeylerine göre cinsiyet dağılımı ise tablo 13 de görülmektedir. Benlik 

saygısı düzeylerinde cinsiyet açısından bir fark olup olmadığını görmek için ki-kare 

bağımsızlık testi yapılmıĢ ve 0,01 anlamlılık seviyesinde anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. (X
2
= 0,932, sd=1, p>0,01) 

 

 

Tablo 13. Benlik saygısı düzeylerine göre cinsiyet dağılımı 

 

  Benlik Saygısı Düzeyi 

Cinsiyet 

orta düzey benlik 

saygısı 
yüksek düzey 

benlik saygısı 

f % f % 

Kadın 2 3,6 5 7,8 

Erkek 53 96,4 59 92,2 

Toplam 55 100 64 100 

     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



94 

Benlik saygısı düzeylerine göre çalıĢılan kurum dağılımı ise tablo 14 de görülmektedir. 

Benlik saygısı düzeylerinde çalıĢılan kurum açısından bir fark olup olmadığını görmek 

için ki-kare bağımsızlık testi yapılmıĢ ve 0,01 anlamlılık seviyesinde anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. (X
2
= 2,424, sd=1, p>0,01) 

 

 

Tablo 14. Benlik saygısı düzeylerine göre çalıĢılan kurum dağılımı 

 

  Benlik Saygısı Düzeyi 

ÇalıĢtığı 

kurum 

orta düzey benlik 

saygısı 
yüksek düzey 

benlik saygısı 

f % f % 

ilköğretim 33 60,0 47 73,4 

lise 22 40,0 17 26,6 

Toplam 55 100 64 100 
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5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

 

AraĢtırma sonuçlarına göre Eğitim örgütü yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları 

düzeyinin yüksek olduğu, dolayısıyla örgütsel stresten oldukça etkilendikleri 

gözlemlenmektedir. 

 

Örgütsel Stres Kaynaklarından yöneticileri en yüksek düzeyde etkileyen madde ‘iş 

yerindeki sorumlulukların yeterince belli olmaması’dır. Bu madde, 4. sırada yer alan ‘iş 

yerinde çok fazla sorumluluk yüklenmiş olmak’  maddesiyle birlikte değerlendirilecektir. 

Okul müdürlerinin eğitim öğretimle ilgili tüm formal görevlerinin yanı sıra, okulun 

donanımı, binaya ait bakım onarım ve yapım iĢleri, mali iĢler yanında öğrencilerin okul 

içi ve dıĢı her türlü sorunuyla ilgilenir durumda olması, tüm çözüm beklentilerinde 

gözlerin okul müdürüne çevrilmesi, sadece kendi eylem ve kararlarından değil, okuldaki 

her bir bireyin yanlıĢından da gerek yasal gerekse geleneksel olarak sorumlu tutulması, 

görevlerinin yönetmeliklerce tanımlanmasına rağmen, yazılı olmayan normlarla 

sorumluluğunun çok daha yüksek düzeyde olmasının birey üzerinde baskı yarattığı 

düĢünülebilir.  

 

Ayrıca ödenek ve personel yetersizliğinden dolayı yeterli hizmeti verememenin 

sorumluluğunun yüklenmesi, öğrencinin okul dıĢı davranıĢlarından da okulun sorumlu 

görülmesi, Okul müdürünün Ġl ve Ġlçe Milli Eğitim müdürlüğündeki komisyonlarda çok 

zaman ve emek isteyen sorumlulukları gibi yüklerini artıran diğer faktörlerden dolayı 

„sorumluluk‟ ile ilgili maddelere özel olarak yoğunlaĢıldığı düĢünülebilir. Sorumluluğun 

aĢırı yüküyle birlikte sınırlarının nerede baĢlayıp nerede bittiğine dair karmaĢadan ve bu 

konudaki veli, öğretmen ve çevrenin beklentisinden dolayı bu maddelerin oranının 

yüksek çıktığı kanısına varılabilir. 

 

Ġkinci sırada yer alan „çok fazla iş yapmak zorunda kalma‟nın büyük bir olasılıkla 

yukarıda açıklanan maddelerle bağlantılı olduğu düĢünülmektedir. Okul müdürü mali 

iĢler, binanın bakım onarımı, inĢaat ve donanımı gibi „tesis müdürü‟ görevini de 

üstlendiği için zamanının ve enerjisinin çoğunu bunlarla tüketmektedir.  
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Eğitimini almadığı ve uzman olmadığı alanlarda hizmet beklenmesi ve gözlemlere göre 

cezaların en fazla bu konuda yapılan yanlıĢlardan dolayı verilmesinin, eğitim öğretim 

etkinliklerine yeterince zaman ayıramamasının verdiği sıkıntının okul müdürleri 

üzerinde olumsuz etki yaparak strese yol açtığı düĢünülebilir. 

 

„İşte çok fazla acil olaylar oluşu’ 3. sırada yer alan stres kaynağı olarak göze 

çarpmaktadır. 5-18 yaĢ aralığına hizmet veren, ailelerin güvenli ortam olarak hissettiği 

okul örgütünde çocukluk ve ergenliklerini yaĢayan yüzlerce öğrencinin streslerinin, aile 

içi problemlerinin, kötü alıĢkanlıklarının okula yansıması, diğer öğrenci ve personelle 

sürtüĢmeleri, birbirlerine duygusal ya da fiziksel Ģiddet uygulamaları, okul donanımına 

bilerek ya da bilmeyerek zarar vermeleri, kazayla kendilerine zarar vermeleri sıkça 

rastlanan acil durumlar olarak okul müdüründe yüksek derecede stres kaynağı olduğu 

kanısına varılabilir. 

 

5.sırada yer alan „düzensiz çalışma saatleri’ nin yine daha önceki maddelerle bağlantılı 

olarak stres kaynağı olarak ilk sıralarda yer aldığı kanısına varılabilir. Resmiyette 

çalıĢma saatleri 08:00-17:00 arasında olmasına rağmen pratikte bunun uygulanamayıĢı 

okul müdürleri açısından mesai saatleri kavramının ortadan kalkmasına neden 

olmaktadır. Eğitim–öğretim devam ettiği saatlerde sürekli bir sirkülasyon, 

planlanmamıĢ ziyaretler, acil olaylar, Milli Eğitim Müdürlüğünce verilen komisyon 

üyeliği ve muhakkiklik görevleri nedeniyle yapılamayan iĢler ve yıl boyu sürekli 

tekrarlanan bakım onarım iĢlemlerinin gerçekleĢmesi mesai saati sonrasına 

sarkmaktadır.  

 

Ayrıca okullarda gerçekleĢtirilen tüm merkezi sistem sınavları hafta sonlarında okulda 

olmayı ve öncesinde hazırlık yapmayı gerektirmektedir. Özellikle ikili öğretim yapan 

okullarda öğrenci giriĢ, çıkıĢ saatlerinin mesai saatinden önce ve sonraya taĢması bu 

okulların müdürlerinin düzensiz çalıĢma saatlerinin daha fazla artmasına neden 

olmaktadır. Okul müdürleri tarafından stresör olarak bu maddenin ilk sıralarda 

belirlenmesinin nedeninin yukarıda bahsedilen düzensizlikten ve iĢlerin yetiĢmeme 

kaygısından, kendine yeterli zaman ayıramama rahatsızlığından kaynaklandığı yorumu 

yapılabilir. 
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‘Amirlerle ilgili sorunlar/değerlendirmedeki adaletsizlikler’ stres kaynağı olarak 

6.sırada yer almaktadır. Yeterli mali ve personel desteği olmadığı halde amirlerin 

beklentilerinin yüksek oluĢu, sık sık değiĢen yönetmeliklere uyumun iĢleyiĢ açısından 

ne gibi zorluklara neden olduğu bilinmeden eksiksiz uygulanmasının beklenmesi, okul 

müdürüne amirleri tarafından çok fazla ek görev verilmesinin sebep olduğu sıkıntı ve 

çatıĢmalar, amirlerle olan siyasi görüĢ ayrılıklarının okul müdürlerine olumsuz 

değerlendirme biçimde yansıtılmasının ya da bunun tehdit edici bir faktör olarak sürekli 

hissettirilmesinin bu stres kaynağının yüksek çıkmasına neden olduğu kanısına 

varılabilir. Bunun yanı sıra olumlu sicil ya da ödüllendirme konusunda objektif 

kriterlerin olmayıĢı nesnel biçimde değerlendirilmeyeceği kaygısının da okul 

müdürlerinde strese yol açma nedeni olabileceği düĢünülmektedir. 

 

Stres kaynakları farklı kaynaklarda değiĢik sınıflamalar altında görülmektedir. Bu 

nedenle literatürde yer alan çalıĢmalarda bulunan sonuçların içerisindeki alt baĢlıklar 

araĢtırılmıĢ ve sonuçları bu araĢtırmanın sonuçlarıyla karĢılaĢtırılmıĢtır. Yılmaz ve 

Vural (2008) tarafından ilköğretim okulu yöneticilerine yönelik yapılan araĢtırma 

bulgularına göre yöneticileri en fazla etkileyen örgütsel stres kaynakları Yetke yapısına 

dair kaynaklardır.  Yani karar verme, karar katılma, yetki eksikliği, sorumlulukların 

verdiği endiĢe ve amirlerin değerlendirmelerindeki adaletsizliklerdir. Bu açıdan 

araĢtırma sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir.  

 

Demir (1997) tarafından yapılan araĢtırmada „Görev yapısına ilişkin stres kaynakları’ 

nın yöneticilerde yüksek derecede strese neden olduğu belirlenmiĢtir. Demir‟in 

sonuçlarında ortaya çıkan, aĢırı iĢ yükü ve çalıĢma saatlerinin uzun olması stresörleri 

„Görev yapısına ilişkin stres kaynakları’ na dahildir. Bu araĢtırmanın sonucunda okul 

yöneticilerinde yüksek düzeyde strese yol açtığı belirlenen  „Çok fazla iş yapmak 

zorunda kalmak, Çok fazla sorumluluk yüklenmiş olmak ve Düzensiz çalışma saatleri’ 

Demir‟in sonuçlarıyla örtüĢmektedir. 

 

Ekinci ve Ekici (2003)‟nin yöneticiler üzerinde yaptığı araĢtırma sonucunda en fazla 

etkilenilen kaynaklar, „Aşırı iş yükü ve Meslekte ilerleme fırsatının verilmemesi’ dir. Bu 

açıdan araĢtırma sonuçlarında bulunan „Çok fazla iş yapmak zorunda kalmak ve Amir 

değerlendirmelerindeki adaletsizlikler’ Ekinci ve Ekici‟nin araĢtırmasıyla bu açıdan 
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benzerlik göstermektedir. „Amir değerlendirmelerindeki adaletsizlikler’ in doğrudan ya 

da dolaylı alarak iĢgörenin „Meslekte ilerlemesine’ etki edeceği düĢünüldüğü için bu 

madde „benzer „olarak değerlendirilmiĢtir. 

 

Özdağ, Aydın, Ünsal ve Saydam (2009) tarafından yapılan araĢtırmada okul 

yöneticilerinin “sıklıkla stresli” olduğu görülmüĢtür. Bu açıdan araĢtırma sonuçlarıyla 

örtüĢmektedir. Sözü edilen araĢtırmacıların çalıĢmasında, ortaöğretim kurumlarındaki 

yöneticilerin ilköğretim kurumlarındakilere göre, okul müdürlerinin de müdür 

yardımcılarına göre daha stresli olduğu anlaĢılmıĢtır. AraĢtırmada bu değiĢkenlere yer 

verilmediği için yorum yapılamamaktadır. Yine sözü edilen araĢtırmacıların 

çalıĢmasında ‘Fiziksel ortamla ilgili sorunlar, öğretmen niteliği, hareketliliği ve sayısal 

yetersizliği, mevzuatın sık sık değişmesi, donanım araç ve gereçlerinin yetersizliği’ en 

fazla stres yaratan maddeler olarak bulunmuĢtur ve araĢtırma sonuçlarıyla 

örtüĢmemektedir. 

Ural (2002) tarafından okul müdürlerinin yönetsel stres kaynaklarına dair yaptığı 

araĢtırmaya göre karĢılaĢtıkları yönetsel stresin ağırlıklı olarak; „Siyasal karışma ve 

baskılar, yetersiz işgören sayısı ve niteliği, aşırı iş yükü, aile ve sosyal yaşama zaman 

ayıramamak, kendini geliştirme olanağının yetersizliğinden’ kaynaklandığı 

görülmektedir. Bu açılardan, araĢtırma sonuçlarıyla benzerlik gösterdiği söylenebilir. 

Kaya ve Keskin (2008)‟in ise yaptığı araĢtırmada ise, kamu sektöründe çalıĢan 

yöneticilerin stres düzeylerinin özel sektöre nazaran daha yüksek olduğu belirlenirken, 

bu sektörde çalıĢan yöneticilerin en fazla etkilendikleri stres kaynakları rol çatıĢması, 

fazla sorumluluk, kararlara katılamama, olarak bulunmuĢtur ve iki araĢtırmanın 

sonuçları birbiriyle örtüĢmektedir. 

 

AraĢtırma sonuçlarına göre Eğitim Örgütleri Yöneticileri tarafından benimsenmiĢ 

stresle baĢa çıkma tarzlarına bakıldığında ilk olarak „Kendine güvenli yaklaşım’ ve 

„İyimser yaklaşımı’ ikinci olarak ta „Sosyal destek arama yaklaşımı’nı tercih ettikleri 

görülmektedir. 
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Ġlk sırada yer alan yaklaĢımlara bakıldığında bunların üçünün de probleme yönelik etkili 

yollar baĢlığı altında yer alan aktif yaklaĢımlar olduğu görülür. Yani amaç belirleme, 

sorumluluğunu kabul etme, rolünü sorgulama, sorun üzerinde olumlu bakıĢ açısıyla 

durma, baĢarısızlık durumunu kendini geliĢtirme fırsatı olarak değerlendirme, çevresine 

danıĢma ve yardım alma gibi stresle baĢ etme stratejileri benimsemiĢ okul müdürlerinin 

varlığından söz edilebilir.  

 

Son dönemlerde yapılan sınava dayalı okul müdürü seçimi, eğitim yönetimi yüksek 

lisans eğitimleri, kiĢisel geliĢim seminerlerinin yöneticilere verilmesinin, probleme 

yönelik baĢa çıkma tarzlarının oranında payı olduğu düĢünülmektedir. Ancak yinede 

Tablo 4. te görüleceği gibi bu üç tarzı kendine %100 uygun bulanların oranı „Kendine 

güvenli yaklaşım’ için %22.7, „İyimser yaklaşım’ için %22.7,  „Sosyal destek arama 

yaklaşımı’ için  ise % 33,6 dır.  Bu tarzları kendine %70 uygun bulanların oranı ise 

Kendine güvenli yaklaşım’ için %46, „İyimser yaklaşım’  için % 44,  „Sosyal destek 

arama yaklaşımı’ için ise %33.6 dır. Bu aktif yaklaĢımların kendilerini %100 

tanımladığını ifade edenlerin oranının fazla olduğu söylenemez. Öte yandan tersinden 

okunacak olunursa „Kendine güvenli yaklaşımı’ kendine %30 oranında uygun bulan 

%31.1 lik „İyimser yaklaşımı’  kendine %30 uygun bulan %24.4 lük, „Kendine güvensiz 

yaklaşımı’ kendine %100 oranında uygun bulan % 26 lık, yine aynı yaklaĢımı kendine 

% 70 oranında uygun bulan %10 luk, „Boyun eğici yaklaşımı’ kendine %70 oranında 

uygun bulan %24 lük diliminde göz ardı edilmemesi gerektiği kanısına varılmıĢtır. 

Göreceli olarak daha kıdemli, stresle baĢa çıkma yöntemleri konusunda donanımlı 

olmayan, ya da kendi baĢa çıkma tarzları yıpratıcı ya da pasif de olsa kiĢiliğinde yaĢla 

birlikte daha fazla yerleĢmiĢ ve bu konuda değiĢimi reddeden okul müdürlerinin 

varlığının, sonuçlara bu biçimde yansıdığı yorumu yapılabilir. 

 

AraĢtırmanın bir diğer sorusu Eğitim Örgütü yöneticilerinin benlik saygısı 

düzeyleridir. Eğitim örgütü yöneticilerinin benlik saygısı düzeyleri yüksek düzeyde 

%53 oranında, orta düzeyde ise % 46 oranında belirlenmiĢtir. DüĢük düzeyde benlik 

saygısına sahip yönetici olmaması olumlu bir gösterge olarak gözlemlenirken %46 

oranında orta düzey benlik saygısının yüksek bir oran olduğu düĢünülmektedir. 

Okuldaki tüm dinamiklerin lideri olan müdürün yüksek benlik saygısına sahip olan 

bireylerde bulunan özelliklere sahip olması gerektiği düĢünülmektedir.  
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Yani, üretken, güçlükleri yenmek için çabalayan, baĢarı için kendine güvenen, strese 

dirençli, farklı fikirlere yeni düĢüncelere açık, iletiĢim becerileri yüksek kendini 

geliĢtirmeye çalıĢan bireyler olması gerekmektedir.  

 

Horney benlik geliĢiminin yetiĢkinlik ve orta yaĢ dönemlerinde de geliĢimini 

sürdürdüğünü ileri sürmüĢtür (Aktaran, Can,1990,s. 12).  Ġkizoğlu (1993)‟nun belirttiği 

gibi baĢarılarla hedefler arasındaki büyük fark, bireydeki benlik saygısını düĢürür. 

BaĢaramadıklarından dolayı kendini olumsuzlamanın benlik saygısı üzerinde negatif 

etki yaptığı bilgisinden hareketle ve Coopersmith‟in belirttiği gibi benlik saygısının ana 

bileĢenlerinden biri olan yeterlilik duygusunun, karĢılaĢtığı birçok olumsuz yaĢantılar, 

baskılar, değerli bulunmama algısı, olanaksızlıklar ya da yetersiz bilgi donanımı 

sebebiyle belirlediği hedefe ulaĢamamanın algılattığı olumsuz durumdan dolayı azaldığı 

ve bu nedenle okul müdürlerinin benlik saygısının yarıya yakın oranda orta düzey 

çıktığı kanısına varılmaktadır. 

 

AraĢtırma sonuçlarına göre Eğitim örgütü yöneticilerinin örgütsel stres kaynakları 

ile stresle baĢa çıkma tarzları arasındaki iliĢkiye bakıldığında; 

41 stres kaynağı içerisinden 16 tanesinin stresle baĢa çıkma tarzları ile iliĢkisi tespit 

edilmiĢtir. Bu iliĢkiler incelendiğinde (Tablo 6) 10 Stres kaynağının korelasyon 

değerlerinin yüksek olduğu görülmektedir. Dikkat çekici nokta ise stres kaynağı 

ortalama değeri ile stresle baĢa çıkma tarzlarından olan „Kendine güvenli yaklaşım’ ve 

„İyimser yaklaşım’ arasında ters iliĢki olduğudur. Yani stres kaynağında artıĢ oldukça bu 

iki yaklaĢımın tercih edilmesinde düĢüĢ gözlemlenmektedir. Bunun yanı sıra tam tersi 

olarak, stres kaynağında artıĢ oldukça „Kendine güvensiz yaklaşım‟, „Boyun eğici 

yaklaşım’, ve „Sosyal destek arama’ yaklaĢımının kullanımında da artıĢ 

gözlemlenmektedir.  

 

ĠliĢki düzeyi yüksek olanlar ele alındığında 1 no‟lu stres kaynağı „Yeni bir okula 

atanma’ stres kaynağının artıĢıyla birlikte „Kendine güvenli’ ve „İyimser yaklaşım’dan 

uzaklaĢıp „Kendine güvensiz yaklaşıma’, „Boyun eğici yaklaşıma’ ve „Sosyal destek 

arama’ yaklaĢımının kullanımına yaklaĢma, yeni okul kültürüne, çevreye, personele 

uyum endiĢesi ve zorluğu, kendini kabul ettirme, kendi iĢ görme ve yönetim tarzını 

sürdürebilme konusundaki endiĢeleri, grupların dinamiklerine dair yabancılık gibi 
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endiĢe yaratabilecek yaĢantılardan dolayı „Kendine güvenli’ ve „İyimser yaklaşım’ın 

kullanımından uzaklaĢıldığı Ģeklinde yorumlanabilir. Öte yandan uzun süreli de olmama 

ihtimaliyle birlikte, yeni bir ortamda kendine güvenmeme, sosyal yardım alma, 

danıĢma, kültürü ve iĢleyiĢi öğrenmeye çalıĢma, duygusal dıĢ yardıma baĢvurma, 

okulun tüm dinamiklerini baĢlangıç aĢamasında kabullenip gözlemlemeyi tercih 

etmelerinden dolayı „Kendine güvensiz yaklaşıma’, „Boyun eğici yaklaşım’ ve „Sosyal 

destek arama’ yaklaĢımlarını kullandıkları söylenebilir. 

   

Stres kaynakları ile Stresle baĢa çıkma tarzları arasındaki iliĢki değerleri yüksek olan 

diğer maddeler incelendiğinde birbirleriyle ilgili ve birbirlerinin sonucu ya da nedeni 

olabilecek stres kaynaklarını gruplar biçiminde yorumlamanın mümkün olduğu kanısına 

varılabilir 

 

7 no‟lu stres kaynağı (verilen iĢleri anlamak ya da yerine getirme konusundaki 

baĢarısızlık) 8 no‟lu stres kaynağı (iĢte yeterli performansı göstermek için gerekli beceri 

ve yeteneklerin olmayıĢı), 32 no‟lu stres kaynağı (Hizmet içi eğitim ya da supervizyon 

yetersizliği) arttıkça „Kendine güvenli’ ve „İyimser yaklaşım’ın kullanımının azaldığı 

hatta Hizmet içi eğitim yetersizliği stres kaynağının etkisi arttıkça bu azalmanın dikkat 

çekici (r= -70) boyuta ulaĢtığı görülmektedir. Sözü edilen stres kaynağı arttıkça 

„Kendine güvensiz yaklaşımın’,’Sosyal Destek arama yaklaşımının’ ve ‘Boyun eğici 

yaklaşımın’  kullanımının da dikkat çekici biçimde arttığı gözlemlenmektedir. BaĢaran, 

(1994)‟ya göre yeterlik, insanın bir davranıĢı yapmak için gereken bilgi ve beceriye 

sahip olmasıdır. Yeterliliği oluĢturan iki temel öğe bilgi ve beceridir. Özmen (2002)‟in 

aktarmalarına göre  Clark (2000) ve Palmer (1997) okul yöneticilerinin etkili liderler 

olabilmeleri için, olmak, bilmek ve yapmak sözcükleriyle tanımlanan birtakım 

özelliklere sahip olmaları gerekmektedir: 

Olmakla ilgili olarak; profesyonel olarak sorumluluk yüklenmek, örgüt yararına 

çalıĢmak, zamanında rasyonel kararlar almak, mesleki açıdan yeterli olmak, vb. 

bilmekle ilgili olarak;  liderlik konusundaki kritik noktaları, kendi güçlü ve zayıf 

yanlarını ve yeterliliklerini bilmek, insan doğasını, örgütünün kültürü, mesleğini 

tanımaktır. 
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Bu bilgilerin ıĢığı altında okul yöneticiliği alanında donanımsızlığını, hizmet içi eğitim 

eksikliğini ve kendi yetersizliklerini hisseden ve bundan dolayı stres yaĢayan 

yöneticilerin kendine güvenli ve iyimser yaklaĢımlardan uzaklaĢması muhtemeldir. 

Eroğlu (2009) ve Cam (2004)‟ın tarifiyle niteliksel iĢ yükü;  yapılacak iĢin gerektirdiği 

nitelikler ile iĢi yapacak olan kiĢinin sahip olduğu nitelikler arasında, mevcut eleman 

aleyhinde bir uyumsuzluğun olması durumudur. Buna göre, iĢ yapacak olan kiĢi veya 

eleman iĢin gerektirdiği bilgiye, yeteneğe ve kiĢisel özelliklere tam olarak sahip 

olmadığı zaman, bu iĢ kendisi için zor gelecektir. Dolayısıyla kendini güçsüz 

hissedecektir. Francis Bacon‟un bilinen söylemiyle de „bilgi güçtür’.  

 

Okul müdürlerinin bu gücü elinde tutmadıklarına inandıklarında ve bu stresör arttığında, 

özlerine güvenmedikleri, biliĢsel problem çözme yöntemlerini kullanamadıkları, sorun 

üzerinde olumlu olarak duramadıkları, kararlarının arkasında duramadıklarından dolayı 

kendine güvenli ve iyimser yaklaĢımlardan uzaklaĢtıkları düĢünülmektedir. Aynı 

sebeplerden dolayı pasif iki yaklaĢımın yani „Kendine güvensiz yaklaşımın’,ve ‘Boyun 

eğici yaklaşımın’ tercih edildiği düĢünülmektedir.  Bu konudaki stresin artıĢıyla birlikte 

’Sosyal Destek arama yaklaşımının’ da artmıĢ olması okul müdürlerinin çözüme 

yönelik dıĢ yardım arama çabasından dolayı olduğu biçiminde yorumlanabilir. 

17 no‟lu stres kaynağının (ĠĢ yerinde hata yapma korkusu), 18 no‟lu stres kaynağının 

(iĢten atılma korkusu),19 no‟lu stres kaynağı (geçici olarak iĢten uzaklaĢtırılmak), 22 

no‟lu stres kaynağının  (iĢte baĢarılı olma konusundaki baskılar), 6 no‟lu stres 

kaynağının (iĢle ilgili belirlenen amaçlara ulaĢmaya çalıĢmak) etkisi arttıkça „Kendine 

güvenli yaklaşım’ ve ‘İyimser yaklaşımın’ kullanımı büyük ölçüde azalırken, „Kendine 

güvensiz yaklaşımın’, ‘Boyun eğme yaklaşımının’ ve ‘Sosyal destek arama’ 

yaklaĢımının kullanımı aynı ölçüde çoğalmaktadır.   

Amirlerin ve okulun iç ve dıĢ çevresinin beklentileri hatta baskıları yönetici üzerinde 

stres yaratabilecek yaĢantılardır. Kendi yeterliliklerinin ve okulun olanaklarının kısıtlı 

oluĢu nedeniyle, kendisinden beklentileri karĢılayamama durumunun yöneticinin daha 

stresli olmasına neden olduğu düĢünülmektedir. Bu baskıların daha da artarak iĢinin 

güvenliğinin herhangi bir biçimde tehdit altında oluĢunu yöneticiye hissettirmesi, 

amirlerine güvenmemesi, yöneticinin hata yapma olasılığını arttırdığı gibi 
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eleĢtirilebileceğini ve ceza alma ihtimalinin olabileceğini düĢündüğü konularda risk 

almama seçeneğini kullanacağı, pasif davranıĢlar içerisine girmeyi daha güvenli 

bulacağını düĢündürtmektedir. 

 

Yücetürk (2005)‟ün tanımlamasıyla duygusal saldırı, ayrımcılık ve örgütsel yıldırma 

olarak tanımlanan „mobbing’ le de bağlantılı olarak barıĢçıl olmayan bir ortamda 

çalıĢmanın hata yapma olasılığını ve dolayısıyla iĢini kaybetme korkusunu yaĢattığı 

varsayılırsa, sözü edilen stresli durum arttıkça „Kendine güvensiz yaklaĢım‟, „Boyun 

eğici yaklaĢım‟ ve „Sosyal destek arama‟ yaklaĢımının bu derece çoğalması olası bir 

durum olarak yorumlanabilir. 

 

14 no‟lu stres kaynağının (ĠĢ yerinde birlikte çalıĢılan kiĢilerden iĢleri paylaĢma 

konusunda yeterince yardım alamamak) ve 15 no‟lu stres kaynağının (ĠĢ yerinde birlikte 

çalıĢılan kiĢilerle iletiĢim sorunları) etkisi arttıkça yine yukarıdaki sonuçlara benzer 

biçimde „Kendine güvenli yaklaşım’ ve ‘İyimser yaklaşımın’ kullanımı büyük ölçüde 

azalırken, „Kendine güvensiz yaklaşımın’, ‘Boyun eğme yaklaşımının’ ve ‘Sosyal destek 

arama’ yaklaĢımının kullanımı çoğalmaktadır. Genç (2005)‟e göre örgütsel iletiĢimde 

temel amacın, iĢlerin koordinasyonunu sağlamak, problem çözmek, bilgi paylaĢımını 

gerçekleĢtirmek ve çatıĢmaların çözülmesine katkıda bulunmak olduğu bilgisinden 

hareketle, gerek okul içinde, gerekse il teĢkilatında birlikte çalıĢılan kiĢilerle iletiĢim 

sorunlarının, buna bağlı olarak paylaĢım ve yardımlaĢma eksikliğinin yöneticiyi 

yalnızlaĢtıracağı, dıĢlanmıĢlık ve güvensizlik hissettireceği hatta örgütsel çatıĢmaya 

kadar varabileceğini düĢündürtmektedir.  

 

Eren (2000)‟e göre örgütsel çatıĢma; bireyler ve grupların amaç ve algılama 

farklılıkları, yönetim alanı ile ilgili belirsizlikler, iletiĢim eksiklikleri ve statü 

farklılıkları gibi sorunlarından kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına ya da 

karıĢmasına neden olan olaylar olarak tanımlanmıĢtır. Bu olumsuz Ģartlar altında çalıĢan 

ve stres yüklenen yöneticinin yaĢadığı yalnızlık hissi, amaçlara yönelmede tek 

baĢınalık, aynı amaç etrafında benzer hareket Ģekliyle çalıĢtırmayı baĢaramama 

durumundan dolayı etkin stresle baĢ etme yöntemlerinden uzaklaĢıp daha pasif biçimde 

baĢ etmeye çalıĢtığı düĢünülebilir. 
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AraĢtırma sonuçlarına göre Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Örgütsel Stres 

Kaynakları ile Benlik Saygısı düzeyleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında; 

14 Stres Kaynağı ile Benlik Saygısı düzeyi arasında orta düzeyde iliĢkiler bulunmuĢtur. 

Tablo 7 incelendiğinde bu iliĢkilerin ters yönlü olduğu gözlemlenmektedir. Yani Stres 

Kaynağında artıĢ olduğunda Benlik Saygısı düzeyinde düĢüĢ olmaktadır. ĠliĢkili 

olanlardan Pearson r değerleri -0,40 ve üzeri yorumlamaya alınmıĢtır. Her ne kadar 

araĢtırma sonuçlarında benlik saygısı düzeyi düĢük seviyede olan bir sonuç çıkmasa 

dahi (Tablo 5) Orta düzey benlik saygısı % 46 olarak belirdiği ve bu yüzde oranı 

araĢtırmacı tarafından oldukça fazla kabul edildiği için yorumlama göreceli olarak daha 

düĢük olma ve yüksek olmama üzerinden yapılacaktır. 

Stres kaynakları ile benlik saygısı düzeyi arasındaki en yüksek iliĢkiyi „verilen iĢleri 

anlamak ya da yerine getirmek konusunda baĢarısızlık‟ yani 7 no‟lu stres kaynağı 

vermektedir. Daha sonra sırasıyla 1 no‟lu stres kaynağı yani „Yeni bir okula atanma‟, 32 

no‟lu stres kaynağı; „Hizmet içi eğitim ya da supervizyon yetersizliği‟, 14 ve 18 no‟lu 

stres kaynakları yani „ĠĢ yerinde birlikte çalıĢılan kiĢilerden iĢleri paylaĢma konusunda 

yeterince yardım alamamak‟ ve „ĠĢten atılma korkusu‟, 17 no‟lu stres kaynağı; „ĠĢ 

yerinde hata yapma korkusu‟, ardından 15 ve 22 no‟lu stres kaynakları „ĠĢ yerinde  

birlikte çalıĢılan kiĢilerle iletiĢim sorunları‟ ve „ĠĢte  baĢarılı olma konusundaki baskılar 

gelmektedir‟. 

 

Kılıçcı (2000), Arıcak (1995), Pope ve McHale (1988)‟e göre yüksek olmayan benlik 

saygısına sahip olan bireyler baĢarısızlık korkusunu yoğun olarak hissederler, 

kendilerine güven duymazlar, baĢkalarına bağımlıdırlar, bunun yanı sıra temel 

güvensizlik duyguları diğer insanlarla iliĢkilerinde ortaya çıkar. Kendilerini yetersiz 

baĢarısız ve değersiz bulma eğilimindedirler ve kaygı düzeyleri yüksektir. Burger 

(2006)‟a göre düĢük özsaygılı insanların olumsuz duyuĢları yaĢamak için baĢarısız 

olmalarına gerek kalmadığını baĢarısızlığı hayal etmelerinin bile yeterli olduğunu dile 

getirirken risk almak istemediklerine ve kendilerini bu Ģekilde koruduklarına iĢaret eder. 

Aynı biçimde olumsuz geri bildirimin, özsaygısı düĢük bireylerin kendileriyle ilgili 

olumsuz değerlendirmelerini çağrıĢtırırken, aynı geri bildirimin yüksek özsaygılı 

insanlara kendi beceri ve baĢarılarını hatırlattığını ifade eder.  
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Coleman ve Hendry (1990) ise düĢük benlik saygısına sahip olan bireylerin endiĢelere 

sahip, karamsar ve gelecek hakkında olumsuz düĢünceleri olan kiĢiler olduğunu 

belirtmiĢlerdir. 

 

Buradan hareketle iliĢki düzeyi yüksek stres kaynaklarının (Verilen iĢleri anlamak ya da 

yerine getirmek konusundaki baĢarısızlık, Hizmet içi eğitim ya da supervizyon 

yetersizliği, Birlikte çalıĢılan kiĢilerden iĢleri paylaĢma konusunda yeterince yardım 

alamamak, Hata yapma korkusu, ĠĢten atılma korkusu, iĢte baĢarılı olma konusundaki 

baskılar) düzeyi arttıkça benlik saygısının daha düĢük seviyede çıkmasının doğal olduğu 

düĢünülebilir. Çünkü bu stres kaynakları bireysel yeterliliğine ve bireysel algıya 

güvenmek, baĢarıya olan inanç, kendini geliĢtirme eylemleri, risk alabilme ve güçlükleri 

yenmek için gösterilen çabayla iliĢkilidir. ĠĢini kaybetme, baĢarılı olamama ve hata 

yapma endiĢesinin artıĢıyla, litaratürde yer alan tanımlamalarla da örtüĢen bu sonuçlar, 

ilgili bireylerde benlik saygısının nispeten daha düĢük oluĢuyla ya da bu durumlarla 

karĢılaĢtıklarında benlik saygısının düĢüĢ eğilimi göstermesiyle açıklanabilir.  

 

‘Yeni bir okula atanma’ stresörünün artıĢıyla benlik saygısı düzeyi düĢüĢ eğilimi 

göstermiĢtir. Arıcak (1995) ve Eisenberg (1979) ‟e göre düĢük benlik saygısına sahip 

bireyler yeni yaĢantı ve fikirlere endiĢe ile yaklaĢırlar, sosyal ortamda katılımcı 

olmaktan çok pasif dinleyici olmayı tercih ederler, utangaç ve sıkılganlardır ve 

kendilerini olumsuzlama eğilimindedirler. Bu stres kaynağının artıĢıyla birlikte düĢüĢ 

gösteren benlik saygısı düzeyinin literatürdeki tanımlamayla bağlantılı olduğu 

düĢünülmektedir. Yabancı ortamda endiĢe ve güvensizlik hissedip stres altına 

girmelerinin benlik saygılarının yüksek olmamasıyla iliĢkili olduğu düĢünülebilir.  

 

Aynı biçimde iletiĢim sorunlarıyla ilgili stres kaynağının artıĢıyla ters orantılı olarak 

düĢük çıkan benlik saygısı düzeyi de bu konuda yapılan çalıĢmalarla desteklenir 

niteliktedir.  

 

Battistich, Solomon ve Delucchi (1993)‟e göre yüksek benlik saygısına sahip bireylerin 

sosyal iliĢkilerinde daha aktif oldukları ve düĢük benlik saygısına sahip bireylerle 

karĢılaĢtırıldıklarında, sosyal iletiĢimlerinin daha iyi olduğu bulunmuĢtur. Joinson 

(2004) ise düĢük benlik saygısı olan bireylerin ise diğerleriyle iletiĢimde ve iliĢkilerde 

risk almak istememeleri nedeniyle yüz yüze iletiĢimden uzak durduklarını belirtir.  
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Bu bilgiye dayanarak, Okul Müdürlerinin „birlikte çalışılan kişilerle yaşanan iletişim 

sorunları’ stres kaynağındaki artıĢıyla ters orantılı olarak benlik saygılarının düĢük 

çıkmasının, yine göreceli olarak daha düĢük benlik saygısına sahip olmaları nedeniyle 

olduğu yorumu yapılabilir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları 

ile benlik saygıları düzeyleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında; 

Tablo 8 de görüldüğü gibi Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları ile 

benlik saygısı düzeyleri arasındaki iliĢki yüksektir. Kendine güvenli yaklaĢımda ve 

Ġyimser yaklaĢımda pozitif yönde iliĢki görülürken, Kendine güvensiz yaklaĢım, Boyun 

eğici yaklaĢım ve Sosyal Destek arama yaklaĢımında negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu 

sonuç, Stresle BaĢa çıkma tarzı olarak Kendine güvenli yaklaĢım ve Ġyimser yaklaĢımın 

tercih edilme ortalama değeri arttıkça benlik saygısı düzeyinde de artıĢ görülmesi, buna 

rağmen Kendine güvensiz yaklaĢım, Boyun eğici yaklaĢım ve Sosyal Destek arama 

yaklaĢımının tercih edilme ortalama değeri arttıkça benlik saygısı düzeyinde azalma 

görüldüğünü Ģeklinde ifade edilebilir. 

Okul müdürlerinin benlik saygısı düzeylerinin orta düzey ve yüksek düzey arasındaki 

yayılımıyla iliĢkili olarak yorumlanabilecek bu iki farklı sonucun (negatif ve pozitif 

iliĢki) Literatürdeki benlik saygısı düzeylerine göre davranıĢ özelliklerinin tanımlarıyla 

da örtüĢtüğü düĢünülmektedir ve aĢağıdaki biçimde açıklanabilir.  

Üredi (2006), Eisenberg (1979), Balyürek (1997)‟in tanımlamalarında yüksek düzeyde 

öz-yeterliliğe sahip bireylerin, zorluk düzeyi yüksek olan çalıĢmalarla karĢı karĢıya 

kaldıklarında daha rahat verimli olabildikleri, iĢlerine kendi görüĢleri ile ve olumlu 

bakıĢ açısıyla yaklaĢtıkları, algılarına tepkilerine, kararlarına ve kanaatlerine 

güvendikleri, risk alma konusunda yüksek bir istek düzeyine sahip oldukları, sonucun 

baĢarısız olma ihtimali dahi olsa, çabalarında bir azalma gözlenmediği, çalıĢma yaĢamı 

içerisindeki durumlarının bireysel çabaları tarafından belirleneceğine inandıklarından 

söz etmiĢlerdir. 

 



107 

AraĢtırma sonuçlarına göre okul müdürlerinin „Kendine güvenli‟ ve „Ġyimser yaklaĢımı‟ 

tercih etme ortalama değerlerinin „Benlik saygısı‟ düzeyleriyle pozitif yönde iliĢkide 

çıkması, IĢıkhan (2004) ve Morris  (2002)‟in probleme yönelik planlı çözüm yolları 

aramakla, stres yaratan durumla yüz yüze gelip çabalarını arttırmakla, sorumluluğunu 

kabul etmekle, sorun üzerinde olumlu durarak duruma yeniden değer biçmekle, 

olumsuz bir durumu kendini geliĢtirme fırsatı olarak değerlendirmekle açıkladığı bu iki 

stresle baĢ etme yaklaĢımıyla açıklanabilir. Çünkü benlik saygısı yüksek bireylerin 

özellikleriyle bu iki yaklaĢımı tercih eden bireylerin stresle baĢ etme tarzlarının 

literatürdeki özellikleri örtüĢmektedir ve sonuçlarda bu nedenle pozitif iliĢki 

görülmektedir denilebilir. 

Öte yandan Üredi (2006), Eisenberg (1979), Balyürek (1997)‟in tanımlamalarında 

düĢük öz-yeterlilik inancına sahip kimselerin, yapacakları çalıĢmaların gerçekte 

olduğundan daha da zor olduğuna inandıklarını, bu nedenle kaygılarının arttığını, yeni 

yaĢantı ve fikirlere endiĢe ile yaklaĢtıklarını, daima diğerleri tarafından kullanılmıĢ ve 

risksiz kararlar aldıklarını, olayları, neden ve sonuçlarını anlamaya çalıĢmadan, kader, 

diğerlerinin engellemeleri, koĢullar gibi  kendi dıĢındaki faktörlere yükleyip boyun 

eğdiklerini belirtmiĢlerdir. Stresle baĢa çıkma tarzlarının pasif olarak tanımlanan 

yollarından olan „Kendine güvensiz‟ ve „Boyun eğici‟ yaklaĢımlarda da birey, baĢarısız 

olacağına, stres durumunun kontrol edilemeyeceğine, bu nedenle kabullenilmesine, geri 

adım atması ve mücadeleden vazgeçmesi gerekliliğine inanmaktadır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre bu iki yaklaĢımın tercih edilme ortalama değerlerinin yükselmesiyle, 

benlik saygısı düzeyinin düĢmesi literatürdeki tanımlamalarla örtüĢmektedir.  

 

Çünkü benlik saygısı düĢük bireylerin özellikleriyle bu iki yaklaĢımı tercih eden 

bireylerin stresle baĢ etme tarzlarının literatürdeki özellikleri örtüĢmektedir ve 

sonuçlarda bu nedenle negatif iliĢki görülmektedir denilebilir. 

 

AraĢtırma sonuçlarına göre, „Sosyal Destek Arama‟ yaklaĢımının tercih edilme ortalama 

değeri arttıkça benlik saygısı düzeyinde azalma görülmüĢtür. Bu  yaklaĢım her ne kadar 

aktif ve probleme yönelik baĢa çıkma yöntemlerinden biri olarak sınıflandırılmıĢ olsa 

dahi, okul müdürlerinin benlik saygılarının düĢüĢüyle birlikte kendi yeterliliklerine ve 

bireysel kararlarıyla baĢarabileceklerine inançlarının düĢük olması sebebiyle strese 
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neden olan olay ya da durum karĢısında baĢ edebilmek için baĢka bireylerden yardım 

alma, destek aramayı tercih ettikleri düĢünülebilir. 

 

AraĢtırma sonuçlarına göre Eğitim örgütü yöneticilerinin stresle baĢa çıkma tarzları 

ve YaĢ ve Kıdem değiĢkenlerinin yer aldığı Tablo 9 incelendiğinde yaĢ grupları 

arasında stresle baĢa çıkma tarzı olarak Kendine güvenli yaklaĢım, Kendine güvensiz 

yaklaĢım ve Sosyal destek arama kullanımında anlamlı fark olduğu, aynı Ģekilde kıdem 

açısından da Kendine güvenli yaklaĢım, Kendine güvensiz yaklaĢım, Boyun eğici 

yaklaĢım ve Sosyal destek arama kullanımında anlamlı farklar olduğu görülmektedir. 

Ġyimser yaklaĢım kullanımı yaĢ ve kıdeme göre farklılık göstermemektedir. Boyun eğici 

yaklaĢım ise yaĢ açısından farklılaĢmamaktadır. 

 

30-34 ve 35-39 yaĢ gurubundaki yöneticiler 40-44, 45-49 ve 50-54 yaĢ 

grubundakilerden daha fazla „Kendine güvenli yaklaĢımı‟ kullanmaktadırlar. Diğer 

yandan „Kendine Güvensiz yaklaĢımın‟ kullanımı 40-44, 45-49 ve 50-54 yaĢlarında 30-

34 ve 35-39 yaĢ gurubundaki yöneticilerden daha fazladır. Bu sonucun dikkat çekici 

olduğu düĢünülmektedir. Deneyimin artıĢıyla birlikte kendine güvenin arttığı 

varsayımına ters düĢen bu sonuç, okul müdürlerinin yıllarla birlikte olumsuz 

deneyimleri daha fazla yaĢaması ve bundan dolayı daha temkinli olduklarını 

düĢündürtmektedir.  

 

Erdoğan (1999)‟a göre yöneticilerin hayatında duygusal sorun ve hayal kırıklıkları 

giderek artmaktadır. YaĢ arttıkça biyolojik değiĢikliklerin yanı sıra, düĢünme algılama, 

öğrenme ve sorunlara çözüm bulma gibi alanlarda da değiĢiklikler gözlenmektedir. Bu 

sonuç daha genç yaĢlarda risk alma eğiliminin, cesaretin ve idealizmin daha etkili 

olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 

40-44, 45-49 ve 50-54 yaĢ gurubundaki yöneticilerin, 30-34 ve 35-39 yaĢ gurubundaki 

yöneticilerden daha fazla „Sosyal destek arama‟ yaklaĢımını tercih etmektedirler. YaĢça 

daha büyük olan okul yöneticilerinin, olgunlaĢma ile birlikte dıĢ yardım almayı ve dıĢ 

yardıma danıĢmayı eksiklik ve bilgisizlik olarak değerlendirilmemesi gerektiğini 

içselleĢtirmelerinden ve iĢ ile ilgili sosyal çevrelerinin daha genç olanlara göre daha 

geniĢ olmasından dolayı bu yaklaĢımı daha fazla tercih ettikleri düĢünülmektedir. 
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Kıdem açısından alınan sonuçlarda yöneticilik kıdemi düĢtükçe „Kendine güvenli 

yaklaĢımın‟ kullanımının arttığını, buna karĢılık ise yöneticilik kıdemi yükseldikçe 

„Kendine güvensiz yaklaĢımın‟ ve „Boyun eğici yaklaĢımın‟ kullanımının arttığı 

görülmektedir. 

 

Bu sonuç yükselen yaĢ değiĢkeninde benzer sonuçlar alınmasıyla aynı biçimde 

yorumlanabilir. Yani okul müdürlerinin iĢ tecrübesi arttıkça örgüt ve çevresiyle ilgili 

olumsuz deneyimleri daha fazla yaĢaması ve bundan dolayı daha temkinli oldukları, risk 

alma eğilimlerinde, cesaretlerinde ve idealizmlerinde bir düĢüĢ yaĢandığı, yine olumsuz 

deneyimler sonucu mücadele etmekten vazgeçmeye daha yatkın hale geldikleri, 

kaçınma davranıĢını daha fazla benimsedikleri, ortamı baĢkalaĢtırmanın mümkün 

olmadığına inanarak olduğu gibi kabul etmeye daha yatkın oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

 

Yöneticinin kıdemi arttıkça „Sosyal destek arama‟ yaklaĢımının ortalamasının 

yükseldiği gözlenmektedir. Yöneticilikte geçen yıllarla birlikte üstlerle, merkez 

teĢkilatla, meslektaĢlarla iletiĢimin daha geliĢtiği ve iĢ çevresinin geniĢlediği, 

dolayısıyla örgütsel iĢleyiĢle ilgili yardım almanın ve görüĢlere baĢvurmalarının daha 

olası olması sebebiyle, sonuçların bu yönde belirlendiği düĢünülebilir. 
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AraĢtırmacılara öneriler; 

1. AraĢtırmanın, öğretmenlere yönelik olarak uygulanması, AraĢtırma konularının 

eğitimdeki yansımalarının daha boyutlu olarak görülebilmesine katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

2. AraĢtırmanın bir değiĢkenini oluĢturan „Eğitim Örgütü Yöneticilerinin Benlik 

Saygısı‟ düzeylerindeki farklılıkların nedenleri nitel bir çalıĢma ile daha 

kapsamlı olarak ele alınabilir. 

3. Eğitim Örgütü Yöneticilerinin yaĢ ve kıdem artıĢıyla birlikte artan „etkisiz baĢa 

çıkma tarzları‟ na yönelme davranıĢlarının nedenlerinin, mülakat yöntemiyle 

yapılacak olan nitel bir çalıĢmayla daha detaylı sorgulanabileceği 

düĢünülmektedir. 

4. AraĢtırmanın değiĢkenleri ile „Eğitim Örgütü Yöneticilerinin ĠletiĢim 

Tarzları‟nın ele alındığı baĢka bir çalıĢmanın, alana katkı yapacağı 

düĢünülmektedir. 

 

Uygulayıcılara öneriler: 

1. Eğitim Örgütü Yöneticilerinin üzerinde yüklü miktarda strese yol açan adil 

olmayan amir baskısının hissedilmeyeceği, meslekte ilerleme fırsatının yansız 

olarak sunulduğu, aĢırı iĢ yükü, aĢırı sorumluluk gibi stres kaynaklarının en az 

düzeye indirileceği bir ortam yaratılmasının, 

2. Eğitim Örgütü Yöneticilerine yönelik düzenlenecek olan stresle aktif baĢa çıkma 

yöntemleri konulu hizmet içi eğitim programları düzenlenmesinin yararlı olacağı 

düĢünülmektedir. 
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Ek-1 

Değerli Yönetici, 

Özel koĢullarına bağlı olarak farklılık göstermekle birlikte çalıĢma yaĢamının 

gerçekleĢtiği kurumlarda görev alan bireyler, genellikle ruh ve beden sağlıklarını tehdit 

eden stresle karĢı karĢıya bulunmaktadırlar. 

Eğitim sisteminin en yaygın kurumlarından olan okulların yönetilmesinde görev alan 

yöneticilerin de benzer bir örgütsel stresin etkisi altında çalıĢıyor olabilecekleri 

düĢüncesi, stresle baĢa çıkma tarzları ve benlik saygıları düzeylerinin eğitim 

örgütlerindeki verimliliği etkilediği düĢünülmektedir.  

EskiĢehir merkez ilçede bulunan Eğitim yöneticilerinin örgütsel stres kaynaklarının, 

stresle baĢa çıkma tarzlarının, benlik saygısı tutumlarının ve bunların birbirleriyle olan 

iliĢkisinin ortaya konması amacı ile yapılan bu araĢtırmada 3 tür ölçek kullanılmıĢtır. 

Elinizdeki ölçekler sizlerin iĢ yaĢamında karĢılaĢtığınız örgütsel stres kaynaklarını 

saptamaya stresle baĢa çıkma tarzınızı ve benlik saygısı düzeyini belirleme yönelik 

olarak düzenlemiĢtir. 

A-Stres ölçeğinde maddelerin her birinin sizi etkileme derecesini 1 ile 5  arası ölçek 

üzerinden değerlendiriniz.  

B- Stresle baĢa çıkma tarzı ölçeğinde yer alan maddelerin sizi tanımlama ya da size 

uygunluk derecesini iĢaretleyiniz 

C- Benlik  Saygısı envanteri, „Benim Gibi‟ veya „Benim Gibi Değil‟ Ģeklinde 

iĢaretlenebilen 25 cümleden oluĢmaktadır. Bu cümlelerle kiĢinin hayata bakıĢ açısı, aile 

iliĢkileri ve dayanma gücü ile ilgili ifadeler yer almaktadır. Kendinize uygun 

bulduğunuz cümleleri yanındaki “BANA UYGUN” seçeneğine, kendinize uygun 

bulmadığınız cümleleri yanındaki “BANA UYGUN DEĞĠL” seçeneğine iĢaret koyarak 

iĢaretleyiniz. 

AraĢtırmanın baĢarısı ölçme aracına vereceğiniz içten ve güvenilir cevaplara bağlı 

olacaktır ve bilimsel amaçlar çerçevesinde, bilimsel yöntemlerle değerlendirilecektir. 

Katkılarınızdan dolayı teĢekkür eder iyi çalıĢmalar dilerim. 

                                                                                           Canan MADENOĞLU 
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Ek-2 

 

DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER ĠLE ĠLGĠLĠ SORULAR 

 

1- YaĢınız 

30-34   ----- 

35-39   ----- 

40-44   ----- 

45-49   ----- 

50-54   ----- 

55-59   ----- 

 

2- Cinsiyetiniz? 

1- Kadın  2-Erkek  

 

3- ÇalıĢtığınız Eğitim Kurumu 

 

1-Ġlköğretim   ---------     

2-Lise             --------- 

 

4- Yöneticilikteki Kıdeminiz 

 

1-4     ------ 

5-9     ------ 

10-14  ----- 

15- +   ----- 
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EK - 3             

A- STRES ÖLÇEĞĠ             

Ġş Hayatı              

             

                                                             Sizi Ne Kadar Etkiliyor             

 Hiç    Çok    

1.Yeni bir okula atanma 1  2  3  4  5    

2.Ġş yerinde yapılacak işin belirsizliği 1  2  3  4  5    

3.Ġş yerinde otoritenin kimde olduğunun belirsizliği 1  2  3  4  5    

4. Ġş yerindeki sorumlulukların yeterince belirgin olmayışı 1  2  3  4  5    

5.Ġş ile ilgili amaçların belirsizliği  1  2  3  4  5    

6.Ġş ile ilgili belirlenen amaçlara ulaşmaya çalışmak 1  2  3  4  5    

7.Verilen işleri anlamak ya da yerine getirmek konusunda başarısızlık 1  2  3  4  5    

8.Ġşte  yeterli performansı göstermek için gerekli beceri ve yeteneklerin olmayışı 1  2  3  4  5    

9.Ġşleri yapamayacak kadar yorgun olmak 1  2  3  4  5    

10.Gelecek konusunda karar vermede güçlükler 1  2  3  4  5    

11.Çok fazla iş yapmak zorunda kalmak 1  2  3  4  5    

12.Ġşlerin bitirileceği zamanın kısıtlı oluşu 1  2  3  4  5    

13.Ġşte çok fazla acil olaylar oluşu 1  2  3  4  5    

14.Ġş yerinde,birlikte çalışılan kişilerden işleri paylaşma konusunda yeterince yardım alamamak 1  2  3  4  5    

15.Ġş yerinde birlikte çalışılan kişilerle iletişim sorunları 1  2  3  4  5    

16.Ġş yerinde çok fazla sorumluluk yüklenmiş olmak 1  2  3  4  5    

17.Ġş yerinde hata yapma korkusu 1  2  3  4  5    

18.Ġşten  atılma korkusu 1  2  3  4  5    

19.Geçici olarak işten uzaklaştırılmak 1  2  3  4  5    

20.Ġş saatlerinin çok uzun oluşu 1  2  3  4  5    

21.Ġş  hayatına fazla karışan aile üyelerinin varlığı 1  2  3  4  5    

22.Ġşte  başarılı olma konusundaki baskılar 1  2  3  4  5    

23. Ġş yerinde çalışanlara  yeterince ilgi gösterilmemesi 1  2  3  4  5    

24.Ġşçi-işveren çatışmaları 1  2  3  4  5    

25.Ġşten ayrılmak 1  2  3  4  5    

26.Ġş yerinde statünün ve ücretin yükseltilmesi 1  2  3  4  5    

27.Ġş yerinde olağanın üstünde bir kişisel başarı göstermek 1  2  3  4  5    
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Ek-3 devam 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

28- Farklı bir işe yönelme 1  2  3  4  5 
29- Eğitim amacıyla, bir okul, üniversite ya da akademik alan seçmek 1  2  3  4  5 
30- Ġş yerindeki araçlarda bozulmalar 1  2  3  4  5 
31- Ġş yerinin özel hayata karışması 1  2  3  4  5 
32 Hizmet içi eğitim ya da supervizyon yetersizliği 1  2  3  4  5 
33- Ġş yerinde sıkıntı yaşamak 1  2  3  4  5 
34- Yükselmek için yeterli olanakların olmayışı 1  2  3  4  5 
35- Yetki olmadan sorumluluk verilmiş olması 1  2  3  4  5 
36- Ġş yerinde yeterince mahremiyet ( özel yaşantı) olmayışı 1  2  3  4  5 
37- Düzensiz çalışma saatleri 1  2  3  4  5 
38- Emeklilik 1  2  3  4  5 
39- Ġş yerindeki  sorumluluklarda değişme 1  2  3  4  5 
40- Amirlerle ilgili sorunlar- değerlendirmelerdeki adaletsizlikler 1  2  3  4  5 
41- Çalışma saatleri ya da koşullarında değişme 1  2  3  4  5 
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EK - 4 

 

STRESLE BAġA ÇIKMA TARZLARI ÖLÇEĞĠ  

 

 

B 

 

BĠR SIKINTIM OLDUĞUNDA…… 

%
 0

  
  
  
 

%
3

0
 

%
 7

0
  
 

%
1

0
0
 

      

1 Kimsenin bilmesini istemem   

 
   

2 Ġyimser olmaya çalıĢırım,     

3 Bir mucize olmasını beklerim     

4 Olayı/ olayları büyütmeyip üzerinde durmamaya çalıĢırım     

5 BaĢa gelen çekilir diye düĢünürüm     

6 Sakin biçimde düĢünmeye, öfkelenmemeye çalıĢırım     

7 Kendimi kapana sıkıĢmıĢ gibi hissederim     

8 Olayın/olayların değerlendirmesini yaparak en iyi kararları 

vermeye çalıĢırım. 

    

9 Ġçimde bulunduğum kötü durumu kimsenin bilmesini 

istemem 

    

10 Ne olursa olsun direnme ve mücadele etme gücünü 

kendimde bulurum 

    

11 Olayları kafama takıp, sürekli düĢünmekten kendimi alamam 

 

    

12 Kendime karĢı hoĢgörülü olmaya çalıĢırım     

13 ĠĢ olacağına varır diye düĢünürüm     

14 Mutlaka bir yol bulabileceğime inanır bunun için uğraĢırım     

15 Problemin çözümü için adak adarım 
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Ek-4 devam 

 

B 

 

BĠR SIKINTIM OLDUĞUNDA…… 

%
 0

  
  
  

 

%
3
0

 

%
 7

0
  

 

%
1
0
0

 

      

16 Her Ģeye yeniden baĢlayacak gücü kendimde bulurum   

 

   

17 Elimden hiçbir Ģey gelmeyeceğine inanırım     

18 Olaydan/ olaylardan olumlu bir Ģey çıkartmaya çalıĢırım     

19 Her Ģeyin istediğim gibi olamayacağına inanırım     

20 Problemi/ problemleri adım adım çözmeye çalıĢırım     

21 Mücadeleden vazgeçerim     

22 Sorunun benden kaynaklandığını düĢünürüm     

23 Hakkımı savunabileceğime inanırım.     

24 Olanlar karĢısında „ kaderim buymuĢ‟ derim     

25 „ KeĢke daha güçlü bir insan olsaydım‟ diye düĢünürüm     

26 Bir birey olarak iyi yönde değiĢip olgunlaĢtığımı düĢünürüm 

 

    

27 „ Benim suçum ne‟ diye düĢünürüm     

28 „ Hep benim yüzümden oldu‟ diye düĢünürüm     

29 Sorunun gerçek nedenini anlayabilmek için baĢkalarına 

danıĢırım 

    

30 Bana destek olabilecek kiĢilerin varlığını bilmek beni 

rahatlatır. 

 

    



118 

EK - 5 

 

 

C- BENLĠK SAYGISI ÖLÇEĞĠ 

 

AĢağıda bazı cümleler bulunmaktadır. Kendinize uygun bulduğunuz cümleleri 

yanındaki “BANA UYGUN” seçeneğine, kendinize uygun bulmadığınız cümleleri 

yanındaki “BANA UYGUN DEĞĠL” seçeneğine iĢaret koyarak iĢaretleyiniz.  

 

                                                                                                            Bana   

Uygun                         

Bana                                                                                 

Uygun Değil 

1. Sık sık “keĢke”, “baĢka” diye düĢünürüm.   

2. BaĢkalarıyla konuĢmak bana zor gelir.   

3. Eğer elimde olsaydı kendimdeki birçok Ģeyi değiĢtirmek     

     isterdim. 

  

4. Karar vermede fazla zorluk çekmem.    

5. Ġnsanlar benimle konuĢmaktan hoĢlanırlar.   

6. Kolayca moralim bozulur.   

7. Yeni Ģeylere kolay alıĢamam.   

8. YaĢıtlarımın arasında sevilen bir kiĢiyim.   

9.  Genellikle ailem birçok Ģey bekler.   

10. Ġnsanlar duygularıma önem verir.   

11. BaĢkalarının söylediğini kolayca kabul ederim.   

12. Benim yerimde olmak oldukça zordur.   

13.Hayatımın karmakarıĢık olduğunu düĢünüyorum.   

14. Genellikle baĢkaları düĢüncelerimi kabul ederler.   

15. Kendimi yetersiz buluyorum.   

16. Sık sık evden uzaklaĢmayı düĢünüyorum.   

17. Yaptığım iĢten genellikle memnun olmam.   

18. BaĢkaları kadar güzel/yakıĢıklı değilim.   

19. Söylenecek bir sözüm varsa onu söylemekten çekinmem.   

20. Ġnsanlar benim duygularımı anlar.   

21. Çok sevilen biri değilim.   

22. Genellikle insanların beni dıĢladığını sanıyorum.   

23. Yaptığım Ģeyler genellikle cesaretimi kırar.   

24. Çevremde olup bitenlerden genellikle rahatsız olmam.   

25. Güvenilir bir kiĢi olmadığımı düĢünüyorum.   
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Ek-6 

 

EskiĢehir Merkez Ġlçeler Ġlk ve Orta Öğretim Okulları 

 

 
 
 
İlköğretim Okulları 

 

1 1.Hava Ġkmal Bakım Merkezi Ġlköğretim Okulu 

2 100.Yıl Ġlköğretim Okulu 

3 23 Nisan Ġlköğretim Okulu 

4 24 Kasım Ġlköğretim Okulu 

5 30 Ağustos Ġlköğretim Okulu 

6 71 Evler Ġlköğretim Okulu 

7 75.Yıl Özel Ġdare Ġlköğretim Okulu 

8 Adalet Ġlköğretim Okulu 

9 Agapınar Ġlköğretim Okulu 

10 Ahmet Olcay Ġlköğretim Okulu 

11 Ahmet Sezer Ġlköğretim Okulu 

12 Ahmet Yesevi ĠĢitme Engelliler Ġ.Ö.O 

13 Ali Fuat Cebesoy Ġlköğretim Okulu 

14 Ali Rıza Efendi Ġlköğretim Okulu 

15 Ata Ġlköğretim Okulu 

16 Atatürk Ġlköğretim Okulu 

17 Av. ġahap Demirer Ġlköğretim Okulu 

18 Av.Lütfi Ergökmen Ġlköğ.Okulu ve ĠĢ Okulu 

19 Av.Mail Büyükerman Ġlköğretim Okulu 

20 Barbaros Ġlköğretim Okulu 

http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=1
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=2
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=7
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=8
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=9
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=11
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=12
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=13
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=16
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=19
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=20
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=21
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=23
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=25
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=33
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=35
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=44
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=45
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=47
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=54
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21 Battalgazi Ġlköğretim Okulu 

22 Cahit Kural Ġlköğretim Okulu 

23 Cemalettin Sarar Ġlköğretim Okulu 

24 Cengiz Topel Ġlköğretim Okulu 

25 Cevat Ünügür Ġlköğretim Okulu 

26 Cumhuriyet Ġlköğretim Okulu 

27 Cumhuriyet Köyü Ġlköğretim Okulu 

28 Çamlıca Ticaret Odası Ġlköğretim Okulu 

29 Çukurhisar Ġlköğretim Okulu 

30 Dr. Halil Akkurt Ġlköğretim Okulu 

31 Dr. Mustafa Camkoru Ġlköğretim Okulu 

32 Dumlupınar Ġlköğretim Okulu 

33 Edebali Ġlköğretim Okulu 

34 Emine Cahide Karaali Ġlköğretim Okulu 

35 Erdal Abacı Ġlköğretim Okulu 

36 Erenköy Ġlköğretim Okulu 

37 Ertuğrulgazi Ġlköğretim Okulu 

38 
EskiĢehir Doğum ve Çocuk Hastalıkları Hastanesi 

Ġ.Ö.O. 

39 Eti Maden ĠĢletmeleri Ġlköğretim Okulu 

40 Fahri Günay Ġlköğretim Okulu 

http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=57
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=64
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=65
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=66
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=352
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=70
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=72
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=75
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=81
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=87
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=88
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=90
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=94
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=96
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=98
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=99
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=101
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=106
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=106
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=111
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=112
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41 Fatih Sultan Mehmet Ġlköğretim Okulu 

42 Gazi Ġlköğretim Okulu 

43 Gökdere Yıldırım Çiftliği Ġlköğretim Okulu 

44 Gündüzler Ġlköğretim Okulu 

45 Halil Yasin Ġlköğretim Okulu 

46 Havacılar Ġlköğretim Okulu 

47 Huzur Ġlköğretim Okulu 

48 Ġbrahim Karaoğlanoğlu Ġlköğretim Okulu 

49 Ġki Eylül Ġlköğretim Okulu 

50 Ġlhan Ünügür Ġlköğretim Okulu 

51 Ġsmet Ġnönü Ġlköğretim Okulu 

52 Ġsmet PaĢa Ġlköğretim Okulu 

53 Ġstiklal Ġlköğretim Okulu 

54 Karahoyuk Havacılar Ġlköğretim Okulu 

55 KardeĢler Ġlköğretim Okulu 

56 Kazım Karabekir Ġlköğretim Okulu 

57 Keskin Ġlköğretim Okulu 

58 Kılıçarslan Ġlköğretim Okulu 

59 Kızılcaören Ġlköğretim Okulu 

60 Kireç Sedat Buhume Ġlköğretim Okulu 

http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=116
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=118
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=121
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=123
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=132
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=148
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=150
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=154
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=155
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=168
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=177
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=178
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=180
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=184
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=187
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=194
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=195
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=196
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=204
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=205
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61 Korgeneral Lütfü Akdemir Ġlköğretim Okulu 

62 Kozkayı Ġlköğretim Okulu 

63 KurtuluĢ Ġlköğretim Okulu 

64 M.Aziz Bolel Ġlköğretim Okulu 

65 Malhatun Ġlköğretim Okulu 

66 MareĢal Fevzi Çakmak Ġlköğretim Okulu 

67 Mehmet Akif Ersoy Ġlköğretim Okulu 

68 Mehmet Alı Yasın Ġlköğretim Okulu 

69 Mehmet Gedik Ġlköğretim Okulu 

70 Mehmetcik Ġlköğretim Okulu 

71 Melahat Ünügür Ġlköğretim Okulu 

72 Merkez Hürriyet Ġlköğretim Okulu 

73 Metin Sönmez Ġlköğretim Okulu 

74 Milli Zafer Ġlköğretim Okulu 

75 Mimar Sinan Ġlköğretim Okulu 

76 Mithat PaĢa Ġlköğretim Okulu 

77 Mualla Zeyrek Ġlköğretim Okulu 

78 Murat Atılgan Ġlköğretim Okulu 

79 Mustafa Kemal Ġlköğretim Okulu 

80 Muttalip Atatürk Ġlköğretim Okulu 

http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=206
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=208
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=211
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=51
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=217
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=218
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=219
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=220
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=222
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=223
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=225
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=152
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=230
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=236
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=237
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=238
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=239
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=240
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=241
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=243
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81 Namık Kemal Ġlköğretim Okulu 

82 Nasrettin Hoca Ġlköğretim Okulu 

83 Orgenaral Halıl Sozer Ġlköğretim Okulu 

84 Orhangazi Ġlköğretim Okulu 

85 Osmangazi Ġlköğretim Okulu 

86 Osmangazi Üni.AraĢt.ve Uyg.Hast.Ġ.Ö.O 

87 Plevne Özel Ġdare Ġlköğretim Okulu 

88 Porsuk Ġlköğretim Okulu 

89 ReĢat Benli Ġlköğretim Okulu 

90 Sami Sipahi Ġlköğretim Okulu 

91 SatılmıĢoğlu ġükrü Sever Ġlköğretim Okulu 

92 Sevinç K.Behiç Akaydın Ġlköğretim Okulu 

93 Sinan Alağac Ġlköğretim Okulu 

94 Sultandere Ġlköğretim Okulu 

95 Suzan Gürcanlı Ġlköğretim Okulu 

96 Süleyman Havva KamıĢlı Ġlköğr.Okulu 

97 ġehit Ali Gaffar Okkan Ġlköğretim Okulu 

98 
ġehit Teğmen Subutay Alkan Ġlköğretim 

Okulu 

99 ġeker Ġlköğretim Okulu 

100 Taskopru Ġlköğretim Okulu 

http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=245
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=246
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=250
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=251
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=253
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=254
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=271
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=273
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=277
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=286
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=290
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=292
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=298
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=304
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=305
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=307
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=308
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=319
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=319
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=320
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=321
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101 TEĠ.Alparslan Ġlköğretim Okulu 

102 Ticaret Borsası Ġlköğretim Okulu 

103 Ticaret Odası Ġlköğretim Okulu 

104 Toki Ġlköğretim Okulu 

105 Tunali Ġlköğretim Okulu 

106 Turan Ġlköğretim Okulu 

107 Türkmen Tokat Ġlköğretim Okulu 

108 Ulku Ġlköğretim Okulu 

109 Vali Ali Fuat Güven Ġlköğretim Okulu 

110 
Vali Münir Raif Güney Ġlköğretim 

Okulu 

111 Vali Sami Sönmez Ġlköğretim Okulu 

112 Yakakayı Ġlköğretim Okulu 

113 Yavuz Selim Ġlköğretim Okulu 

114 Yenikent Ġlköğretim Okulu 

115 Yıldırım Bayezit Ġlköğretim Okulu 

116 Yörükkaracaören Ġlköğretim Okulu 

117 
Yrb. Mehmet YaĢar Gülle Ġlköğretim 

Okulu 

118 Yunusemre Ġlköğretim Okulu 

119 Ziya Gökalp Ġlköğretim Okulu 

120 

 

Zübeyde Hanım Devlet Hastanesi 

Ġlköğretim Okulu 

121  Zübeyde Hanım Ġlköğretim Okulu 

http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=323
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=326
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=327
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=501
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=328
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=329
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=332
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=333
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=335
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=337
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=337
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=338
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=340
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=341
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=347
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=350
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=353
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=354
http://eskisehir.meb.gov.tr/kurum_goster.php?id=354
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