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YEMIN METNi

Yilksek Lisans Tezi olarak sundugum “Orgiitsel Stresin Isgéren
Performansina Etkisi: Azerbaycan’daki Bes Yildizli Otellere Yonelik Bir
Arastirma” adli galismanin, tarafimdan, akademik kurallara ve etik degerlere uygun
olarak vyazildigini ve vyararlandigim eserlerin kaynak¢ada gdsterilenlerden
olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlaniimis oldugunu belirtir ve bunu onurumla
dogrularim.
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OZET

Tezli Yuksek Lisans Tezi
Orgiitsel Stresin isgéren Performansina Etkisi:
Azerbaycan’daki Bes Yildizli Otellere Yonelik Bir

Arastirma

Elnur SARDAROV

Dokuz Eylil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisi
Turizm igletmeciligi Anabilim Dali

Turizm igletmeciligi Programi

Stres giiniimiizde isletme yoneticilerinin temel isletme faaliyetleri kadar
onemsedigi bir kavram haline gelmistir. Bilindigi lizere is yagsaminda stres
yaratan gok sayida faktor bulunmaktadir. isletmelerin verimlilik ve basarisinda
orgit calisanlarinin 6nemli bir yer tuttugu inanci, orgiitsel stres konusunun
onemini giin gegtikge arttirmaktadir. Diger bir deyisle, orgiitsel stres gliniimiiz
is yasaminda hala ¢oziilememis bir sorun olarak algilanmakta ve orgiitiin
basarisini olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir unsur olarak adlandiriimaktadir.

Orgiitsel stres kaynaklari insan yasaminin her alaninda oldugu gibi is
yasaminda da, yarattigi olumsuz sonuglarla, etkili olmaktadir. Ancak is
yasaminda oncelikle ele alinmasi gereken konu, stresin orgiitsel performans
lizerindeki etkisidir. isgoéren performansi isletmelerin basarisinda énemli rol
oynamaktadir. Elbette, performanstaki duslislerin ¢ok sayida nedeni vardir
ancak bu calisma sadece drgutsel stresin performans Uzerindeki etkisi ile
sinirlandiriimigtir.

Bu calismanin temel amaci turizm sektoriiniin 6nemli bir alt bilegeni
olan konaklama isletmelerinde orgiitsel stres kaynaklarinin incelenmesi ile
calisanlarin sahip olduklari demografik 0Ozellikler ile Orgitsel stres ve
performanslarina bakis agilari arasinda bir fark olup olmadigini belirlemektir.

Arastirmanin ilk bolimiinde, stres, orgiitsel stres kaynaklari,
isletmelerde orgiitsel yapi ve tiim kaynaklardan c¢ikan stres kaynaklari

degerlendirilmistir. ikinci béliimde, performans ve isgéren performansi ile ilgili



kavramlar, performans degerlendirme yontemleri ve performans
degerlendirmenin yararlarina deginilmistir. Arastirma sonuglarindan elde
edilen bulgular, Azerbaycan’da bulunan bes yildizli konaklama igletmelerinde
calisanlarin orgutsel stres diizeyi ve iggoren performanslari arasindaki iligki ve
demografik 6zellikleri ile 6rgltsel stres - performans algilamalan arasindaki

iliskiyi ortaya koymaktadir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel Stres, Performans, isgoren, isgéren Performansi



ABSTRACT

Master’s Thesis
The Effect of Organizational Stress on
Employee Performance; A Research in

Azerbaijan Five Star Hotels

Elnur SARDARQOV

Dokuz Eylul University
Graduate School of Social Sciences
Department of Tourism Management

Tourism Management Program

Nowadays stress has become a concept which managers deal with as
much as they deal with basic management activities. As is known there are
many factors creating stress in work life. The belief that employees play an
important role in the productivity and success of any business increases the
importance of the term organizational stress. In other words, in work life
organizational stress is still perceived as an unsolved problem and as an
important component that affect the success of the business in a negative
way.

As in every part of human life organizational stressors affect us in work
life with its negavite consequences. However, in work life one of the most
important subjects is the effect of stress on performance of employees as
employee performance also plays a significant role in business success.
Certainly, the reasons behind the decrease in performance of employees can
be miscellaneous but this study is just limited to the effects of organizational
stress on employee performance.

The main aim of this study is to determine organizational stress factors
and analyze the perception of employees towards organizational stress and
performance relationship in lodging enterprises which are the most important
component of tourism industry.

In the first part of this study, stress, organizational stress sources, are

evaluated. In the second part, concepts related to performance and employee

Vi



performance, performance evaluation methods and the benefits of
performance evaluation are evaluated. The findings of the research revealed
the relationship between organizational stress and employee performance and
the relationship between demographic characteristics of employees and

mentioned subjects in five star hotels in Azerbaijan.

Keywords: Organizational Stress, Performance, Employee, Employee

Performance
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GIRIS

insanlarin kendine has olan ve kendi yasamini daha iyi sekilde siirdiirebilmesi
icin dinyadaki her bir seyi degistirerek farkh boyutlarda kullanmiglardir. Bu ister
bireyler isterse de toplum icerisinde olumlu ve olumsuz etkiler yaratarak buyuk
micadelenin baslangicini ve stratejisini ortaya koymaktir. Hedef olarak calisma
yasaminin bireyi ve érguatleri, bireyin calisma hayatini ve érgutleri, érgitlerin de bireyi
ve calisma yasamini etkiledidi varsayllarak gorlimuagtir. Farkll  zaman
asamalarindan ginimuize kadar glin gegtikge insanlarin varliklar arasinda énemli
faktor oldugu ve tim hizmetlerin insanin daha kaliteli yasami icin sunuldugu éncelik
tanimistir.

insan glici 6rgitlerin izledikleri stratejileri ve yenilikleri yaratir ve uygular.
Ancak insan gucu gelistirilip isteklendirilirse, oOrgut de gelisir, amaglarini
gerceklestirebilir. Dolayisiyla is gorenlerden en etkin bir bigimde yararlaniimasi
yaninda, onlarin isteklendirimesi ve korunmalari da énemli bir husustur. is gici
performansini etkileyen en énemli unsurlardan biri de stres faktdrtudir (Ergun, 2008).

Turizm sektdrl, stresli bir is ortaminda dlstk Ucret, uzun calisma saatleri,
disik isgbéren morali, is-aile gatismasi olasiligi gibi faktorlerle karakterizedir. Bu
sektdrde isglcl devrinin yiksek dizeylerde olmasi, maliyetlerin artmasina, zaman
kaybina, personel verimsizligine, is tatminsizligine ve hizmet kalitesinin dismesine
yol acmaktadir. Bunu etkileyen faktérlerden biri de orgutsel strestir. Dolayisiyla
orgutsel stres, bircok sektorde oldugu gibi turizm sektériinde de glnlik yasamin bir
gercedidir. Zira isgdrenler ve yodneticiler rekabetin, degisimin ve belirsizligin hakim
oldugu ortamlarda galismaktadirlar. Stres yaratan faktorlerin gogu kontrol edilemez
nitelikte oldugundan, yoneticiler ve diger isgOrenler bu ortama uyum gdstermekte
zorlanmaktadirlar. Kendi plan ve programlarini, dig kogullarin baskisiyla
sekillendirmek zorunda kalan bireyler, blyilk stres yasamaktadirlar (Uzun ve Yigit,
2011).

Orgiitsel stresin  orgitlerde dzellikle de otel isletmelerinde isgdren
performansini farkl sekillerde etkileyecek temel orgitsel stres kaynaklarin isgéren
performansi Uzerinde etkilerini arastirip orgutsel stresi yonelterek calisanlarda iyi
performansin nasil olustugunu amaclayan calismamiz genel olarak t¢ bélimden
olusmaktadir. Birinci bdlimde stres, oOrgutsel stres tanimi Gzerinde durulmus,

orgutsel strese neden olan faktorler ve sonugclari ele alinmigtir.



ikinci bélimde performans, is giicli performansi, 6rgitlerde performans
yonetimi, otel isletmelerinde &rgltsel stresin is glcl performansi Uzerine etkileri
incelenmis.

Uglincii  bdliimde ise, bes yildizli otel igletmelerinde 6rgiitsel stress
kaynaklarini, érgutsel stresin isgéren performansini etkileyen faktorleri incelemek
amaciyla Azerbaycan’daki olan bes yildizh otellerde isgorenler lzerinde arastirma
yapiimistir. Bu boélimde oncelikle, arastirma hakkinda bilgi verilmis, daha sonra
arastirmanin igerigi, arastirma yontemi, arastirma sonuglarinin analizleri ve elde

edilen sonuglara ait bulgular ve éneriler sunulmustur



BiRINCIBOLUM

ORGUTSEL STRES

1.1. STRESIN TANIMI

Bilim dlnyasinda stres, ilk defa 17. ylzyilda Robert Hook tarafindan elastik
bir nesne ve ona uygulanan dis gu¢ arasindaki iligskiyi aciklamak tzere kullanilimistir.
Bir baska fizikci Thomas Young'a gore stres maddenin kendi igcinde olan bir glc ya
da direnctir (Seyhan, 2007: 6). Stres, Latince’de “estrica”, eski Fransizca'da
“estrece” sozcuklerinden gelmektedir. Kavram 19. ylzyildan 6nce keder, felaket,
bela, musibet, dert, elem gibi anlamlarda kullaniimigtir. 19. ylzyildan sonra ise
kavramin anlami degismis; fizyolojik ve patolojik etkilerin kisi veya objeler Gzerinde
olusturdugu gug, gerilim, baski, zorlama gibi anlamlarda kullaniimigtir (Guney, 2006:
316). Cince de ise stres kelimesi “tehlike” ve “firsat” kelimelerinin sembollerinin bir
karisimidir. Yani streste hem asilmasi gereken zorluklar vardir, hem de tehlike
basari ile atlatilirsa elde edilecek firsatlar vardir (Gokdeniz, 2005: 174).

Selye (1956), stres konusuyla ilgilenen 6ncl bilim adamlarindandir ve stresi,
"vicuda yuklenilen herhangi bir 6zel olamayan isteme karsi, vicudun tepkisi" olarak
tanimlamaktadir (Johnstone, 1989: 4). Selye stresi, ister olumlu ister olumsuz olsun
her tirld istek ve baskiya karsi uyum saglamak igin bedenin gésterdidi tepkisi olarak
tanimlamaktadir. Stres olumlu stres (eustress) ve olumsuz stres (distress) olarak
ikiye ayrilmaktadir. Olumlu stres bireyi motive edip harekete gecirirken, olumsuz
stres ruhsal ve bedensel agidan problemlere ve hastaliklara sebep olurlar (Selye,
1977: 26).

Umutsuzluk Uzerine yapilan g¢alismalarda bireyin problem ¢ézme becerisiyle
stres, kotumserlik, 6grenilmis caresizlik arasinda olumsuz bir iliski oldugu
belirlenmigstir (Dlndar, 2008: 78).

Stresin kisiyi etkileme dizeyi; gerilime yol acan etkenin ani ya da sirekli
olmasi, yasamsal dnem derecesi, bireyin kisilik yapisi, stresin toplumsal ya da

kultdrel olarak paylasiima derecesiyle baglantilidir (Simsek ve digerleri, 2008: 327).



Stres “baski” veya “gerginlik” diye tanimlanabilir. Algilanan uyarimlar sonucu,
organizmanin sira disi fizyolojik ve psikolojik tepkiler gésteren bir moda girmesine
stres durumu denir (Barli, 2010: 262).

Stres, zorlanmaya sebep olan her tlrli degisime uyum cabasidir. Stres
durup dururken olusmaz, insanin fizyolojik, psikolojik ve ¢evresinde meydana gelen
degisimler sonucu meydana gelir. Denge unsurlarinin bozulmasi ve degismesi ile
olusan stres, organizmanin da dengesini bozmaktadir. Ug tiir denge mevcut olup
bunlar insanin vicudu ile ilgili biyolojik denge, bireyin dustnsel, duygusal,
davranigsal mekanizmalari arasindaki psikolojik denge, toplumsal yapi ve gruplarin
bir arada uyum igerisinde yasamasini saglayan sosyal dengedir. Dengelerdeki
gecici bozulmalar sistemin koruma mekanizmalarini harekete gecirdigi i¢in sistemin
canlihgini, strdurdlebilirligini ve kendisini gelistirmeyi saglamaktadir (Seyhan, 2007:
8).

Stres sikinti yaratan olaylar karsisinda bir tepki surecidir. Stres fizyolojik bir
olay ve durumdur. Olusan olumsuzluklar karsisinda birey ya savasir ya da
sorunlardan kagar. Stres, bedensel ve psikolojik tepkilerin zincirlenme geklidir. Stres
karsisinda insan vicudu olaylara karsi bazi tepkiler verir. Bu tepkiler kisinin
psikolojik yapisina gore farklilik gosterebilir. Stres kisaca “Kisiyi normal surecten
ayiran normal dis1 (Durum) olarak da tanimlanmaktadir (Ceyhun, 2012).

Stres engellenemeyen ve gunumizde oldukga yaygin bir hal almis
olumsuzluk durumudur. Calisma hayati ve yasamin gereklerinin neden oldugu
psikolojik baski karsisinda kisinin ruhsal ve fiziksel olarak gé¢imui seklinde
tanimlanir (Dalan, 2012).

Stres organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve
zorlanmasi ile ortaya ¢ikan bir olumsuzluktur (Baltas ve Baltas, 1997: 26). Farkh
acidan stres herhangi bir varliga uygulandiginda gerginlik ve dizen bozuklugu
yaratan, cok yogun oldugun da yapi ve gorevlerde koklli degisme ve ¢okintlye yol
acan olumsuzluktur (Demirtag, 2007). Baska bir degisle stres bireyin fizik ve sosyal
cevreden gelen olumsuz etkiler kargisinda bedensel ve psikolojik sinirlarin étesinde
¢aba harcamasidir (Tezcan, 2010) burada anlasilan insan ve toplumlarin istekleri
sinirsizdir. Bu istekleri sinirli hale getirmek ise imkansizdir. ihtiyaglarin sinirsiz
olmasina ragmen, kaynaklar ise kisithidir (Arslan, 2012).

Stres genellikle bireyin ve toplumlarin bir amaca ve ihtiyaca ulasirken
karsilastigi sorunlar sonucunda ortaya ¢ikar (Yilmaz ve Demirci, 2011). insan ve

bireyi strese zorlayan iki etken faktdr vardir. Digsal ve i¢sel olarak degerlendirilir



(Eren, 2000).
bulunmasinin en &nemli nedenleri arasinda c¢evre gurlltisl, trafik, kargasa,
dizensizlik ve yodun insan populasyonudur (2009-2020).

Birey bir tehlike karsisinda bu tip bir zorlanma ile karsilastiginda farkli

tepkiler ortaya koyar. Bu tepkiler ve olusan olumsuzluklar bazi basliklar altinda

Blaylk metropol kentlerde yasayan bireylerin stres

toplanmistir (Tezcan, 2010). Bunlar;

Duygular;

a) Kizginlik, 6fke,

b) Umutsuzluk, endise, kaygi, tasa,
c) Huysuzluk,

d) Sugluluk,

e) Korku,

f) Yandsima,

0) Sinirlilik,

h) Panik,

i) Belirsizlik,

) Depresyon,

k) Gerginlik,

) Huzursuzluk,

m) Evham...

Dusiinceler;

a) Konsantrasyonda zorluk,

b) Kendine gluven kaybi,

c) Hafizada zayiflama,

d) Karar vermede zorluk,

e) Baski altinda oldugu hissi...
Davraniglar;

a) icki ve sigara tiiketiminde artis,
b) insanlardan kacinma,

c) Sirekli konusma,

d) Yerinde duramamak,

e) Is devamsizlik,

) ice kapaniklik,

9) Durgunluk,

h)

Duygusal patlamalar,



i) Sosyal olmayan hareketler,
)] Suphecilik,

k) Gevseyememe,
) Faaliyetlerde degisme...
Vicutta,;

a) Yuksek kan basincli, hizli kalp atis,
b) Kaslarda gerilim ve titreme,

c) Uykusuzluk,

d) Midede kramp ve bulanti,

e) Bas agrisi, bas dénmesi,

f) Asiri yorgunluk, bitkinlik,

9) Gogus agrisi,

h) G0z segirmesi,

i) Agiz kurumasi,

)] Zayiflik,

K) Zor nefes almak,
) Diglerin sikilmasi,

m) Asiri terleme,

n) Bagirsaklarin bozulmasi...

Cesitli meslekler Gzerinde gergeklestirilen bir arastirmada; gardiyanlik, polis
memurlugu, 6gretmenlik, ambulans soférligl, hemsirelik, doktorluk, itfaiyecilik, dis
hekimligi, maden isciligi, askerlik, aktorlik ve gazetecilik gibi mesleklerin en ¢ok

stresli meslekler oldugu vurgulanmistir (Zeytin, 2011)

1.2. ORGUTSEL STRESIN TANIMI

Calisma hayatina giren birey, is Uretiminin yani sira 6rgit icinde diger
insanlarla iligki kurmakta, 6rgatin deger ve normlarina uyum saglamaya c¢alismakta
ve Orgut icindeki ¢esitli gruplara dahil olmaktadir. Bu surecler de isgbrenin gugli ve
yogun bir uyum cabasi igine girmesine neden olmaktadir. Kisacasi, is ortaminda
belirli rol ve gorevleri yerine getiren bireyler drgit ortamindan kaynaklanan “drgutsel

stres” ile kargl kargiya kalmaktadir (Aydin, 2008: 11).



1.3. ORGUTSEL STRESi YARATAN KAYNAKLAR

Orglitsel stres; calisma hayatimizda belirlenmis ya da belirlenmemis rol ve
gOrevleri yerine getirirken ortaya ¢ikan durumlarin yarattigi stres faktorlerini ifade
eder. Bu kavram ig stresi veya mesleki stres olarak da adlandiriimaktadir. Orgitsel
stres, orgutle ya da isle ilgili herhangi bir beklentiye karsi tepkidir. Bu tepki isin
yapilis sekli ile ilgili olabilecegi gibi, ¢alisma ortaminin ¢evresel 6zelliklerinden de
kaynaklanabilir. Unutmayalim ki cevresel faktorler dedigimiz zaman fizik, biyolojik ve
sosyal faktorler akla gelmelidir. Ornegin calistigimiz ortamin isisi, nemi, ortamda
bulunan kimyasallar, ergonometrik olmayan (kisinin anatomik pozisyonuna uygun
olmayan) tezgahlar ya da masalar, ortamda bulunan biyolojik unsurlar, kurum igi
iligkiler, yetki ve sorumluluklar gibi faktorler stresin potansiyel kaynaklaridir. Diger
taraftan, belirli bir dliizeyde olan orgitsel stresin calisanlari motive eden, ener;i
veren, amag ve hedef duygusu saglayan (olumlu stres) etkisinin oldugu da akildan
cikariimamalidir (Isikli, 2013: 25)



Tablo 1: Orgitsel Stres Kaynaklar

A-Gorev Yapisina lliskin Stres Kaynaklari
a) Asiri is YUk
b) Isin Sikici Olmasi
c) Ucret Yetersizligi
d) Yukselme Olanagi
e) Calisma Saatlerinin Uzun Olmasi
f) Calisma Kosullari
B-Yetke Yapisina iliskin Stres Kaynaklari
a) Karar Verme
b) Karara Katilma
c) Yetkilerin Yetersizligi
d) Cok Fazla Sorumluluk
e) Degerlendirmede Adaletsizlikler
f) Yoneticilerin tesvik etmemsi
C-Uretim Yapisina lligskin Stres Kaynaklari
a) Zaman Baskisi
b) Arag gereg yetersizligi
c) Yeteneklerin isin gereklerine uygun
olmamasi
d) Calismalarin Karsiligini alamamak
D-Toplumsal Cevre ve Stres Kaynaklari
E-Kimelesme Yapisina iliskin  Stres
Kaynaklari / Orglitsel Yapi ve iklime iligkin
Stres Kaynaklari
a) Is Ortaminda Huzursuzluk
b) Ast-Ust ve Is Arkadaslar Ile
Anlasmazlik
¢) Toplumsal Destegin Dizeyi
d) Isyerinde Dedikodu Yapilmasi
F-Rol Yapisina iligskin Stres Kaynaklari
a) Rol Catismasi
b) is Gerekleri ile Kisilik Uyumsuzlugu
c) Rol Belirsizligi
G-Kiiltiirel Yapiya iliskin Stres Kaynaklari
a) Is Ortaminda Géris Farkliliklari
b) Statlu Dusuklugu
c) is Cevresindeki Ortak Deger ve
Normlara Uyum

A-igin  gereklerinden Kaynaklanan
Stres Kaynaklari

a) Bikkinhk

b) Koétu Calisma Kosullari

(Cevresel Stres Kaynaklari)

c) Zaman kisitlamasi

d) Asiri is Yuki

e) Asir Bilgi YUku

f) is Tasarimi ve teknik sorunlar
B-Orgutsel Rolden Kaynaklanan
Stres Yapicilar

a) Rol Catismasi

b) Rol Belirsizligi

c) Insanlardan Sorumlu olma

d) Orgit alani
C-Mesleki Gelisimden Kaynaklanan
Stres Yapicilar

a) Yeterince ilerleyememe

b) Asiri ilerleme

c) Is Givenliginin Eksikligi

d) Engellenmis Hirslar

e) Basar
D-isteki ikilerden Kaynaklanan Stres
Yapicilar

a) Astlarla iligkiler

b) Ustlerle iligkiler

c) Meslektaslarla iliskiler
E-Orgit  yapisit  ve ikliminden
kaynaklanan Stres Yapicilar

a) Katilmanin olmayisi

b) Burokratik sorunlar

c) Uyum baskisi

Kaynak: Gokdeniz, 2005.




is stresi, bireyi normal fonksiyonlarindan uzaklastiran psikolojik ya da fiziksel
davraniglarini degistiren, isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir
durumdur (Cam, 2008: 22). Orglitsel stres kaynaklari; érgitsel stres faktorleri ve is
gerekleri-rol 6zellikleriyle ilgili stres faktorleri olarak iki farkli sinifa ayrilmaktadir
(Barli, 2010: 269).

Orglitsel stres kaynaklari bes grupta toplanabilir (Aydin, 2004: 6):

a) isin yapisi ile ilgili stres faktorleri,

b) Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres faktorleri,

c) Orgiitsel politikadan kaynaklanan stres faktorleri,

d) is ortamindaki fiziki sartlardan kaynaklanan stres faktorleri,

e) Orguitteki kisiler arasindaki iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri.

1.3.1. Bireysel Kaynaklar

Stres, bireyden bireye farklilik gdsterebilir. Bu tlr stres kaynaklari daha ¢ok
bireyin bedensel, psikolojik ve kisisel durumlariyla iligkili olmaktadir. “insanlar
gormek istediklerini gorarler” s6zunlun de agikladigi gibi, her birimiz kargimiza ¢ikan
olaylari kendi kaliplarimiz iginde kendimize gére yorumlayip algilariz. isinden
cikarilma gibi bir olay, biri tarafindan “yasamin sonu” gibi algilanirken, baska biri
tarafindan “daha iyi bir is bulma firsati” olarak degerlendirilebilir. Béyle olunca da,
olayin stres yaratma duzeyi farklilasir ve bu iki kisi igin benzer nitelikte olan
potansiyel stres farklh yaganir (Ozkalp ve Kirel, 2004).

Bireysel stres kaynaklari arasinda sayilabilen en 6nemli unsur Kigiliktir
(Soysal ve Abdullah, 2009). Bireysel stres kaynaklari, daha ¢ok bireyin bedensel,
psikolojik ve kisisel durumlariyla ilgili olabilmektedir. Bireyin kisiligi ve duygusal
yapisi, biyolojik yapisi, ylksek tansiyonu, aile sorunlari, yasam standartlari ve
aligkanliklari, ekonomik darbogdazlari, orta ve ileri yas donemi bunalimlari, hayal
kirikligi yasama anlari gibi faktorler bireysel stres kaynaklari arasinda sayilabilecek
faktorlerdir (Eren, 1998: 277).

1.3.2. Bireyin Kendisinden Kaynaklanan Stres Kaynaklari
insanlarin stres kaynaklar, ¢odu kez onlarin kigiliklerini ortaya gikaran

huylari, mizaclari, karakterleri ve yetenekleri olabilir. Kigileri etkileyen olaylar dedgil,

olaylara verdikleri anlamlardir. Kisinin c¢evresini nasil algiladidi, insan iliskileri,



heyecanlari, korkulari, hirslari, ¢cevresel degiskenlere uyabilme durumu dogrudan
kisinin stres duzeyini etkileyen etkenlerdir. Yani stresin kaynadi bizzat bireyin
kendisinden kaynaklaniyor olabilir (Baytar, 2010: 11)

Calisanlarin kendilerine has bireysel ve psikolojik 6zellikleri strese sebep
olabilmektedir. Bireyler ayni uyaranlara karsi farkli tepkiler verebilmekte, stres
dizeyleri farklihk goésterebilmektedir. Kisinin huyu, karakteri, mizaci, aliskanliklari,
yetenekleri, tecribesi stres kaynagi olabilir. Bir olayi birisi iyimser bakigla firsata
donusturirken, kétimser bir bakigla baska birisi felakete donisturebilir. Mesela
kendisi ve isi hakkinda sirekli basarili sonuglar bekleyen mikemmeliyetci birisinin
basarisizlik yasamasi veya meydana gelen hatalarin sdrekli kendinden
kaynaklandigini ve hep bdyle devam edecegini dislinmesi kiside stres meydana
getirerek, depresyon yasatabilir. Stres altinda hasta olmayanlarin, stres altinda
hasta olanlara goére 3 farkli karakterize edilmis kisilik 6zelliginden bahsetmektedir
(Manganelli, 2014: 1):

Kontrol: kisilerin kendi deneyimleriyle olaylari etkileyebilecedi veya kontrol
edebilecegine dair bir inang olarak tanimlanmistir.

. Baglhk: kisilerin iglerine bir anlam yukleyip butin aktivitelerinde bir
plan dahilinde ilerleyerek hayatlari boyunca derinden hissettikleri bir yetenek olarak
tarif edilmistir.

o Meydan okuma: Kigilerin stresorleri bir tehdit olarak degil kendini
gelistirmek icin bir firsat olarak algiladiklari, stresli bir olaydan kagmak yerine glicu
nispetinde savasarak benzer olaylarla karsilasildiginda daha tecrubeli olmayi

hedefleyen, 6ngorilen degisiklik olarak tarif edilmigtir.

1.3.3. Kisilik Yapisi

Kisilik bireylerin stres yasamasindaki en énemli etkenlerden biridir (Aydin,
2008: .7). Kisilik, calisanin érgitsel stres kaynaklarindan etkilenmesinde en énemli
roli oynar (Baytar, 2010: 11).

Literatirde Kigilikle ilgili alti temel yaklagim vardir: Psikonalitik yaklagim,
ayirici 6zellik yaklasimi, biyolojik yaklagim, insancil yaklasim, davranigsal/sosyal
6grenme yaklasimi ve biligssel yaklagimdir. Bitlin yaklagimlarin amaci; kisiligi daha
ayrintil olarak anlamak ve tanimini yapabilmektir (Baytar, 2010: 12)

Kendi yasamlarini kontrol etme glicine sahip olan insanlar, stresi daha az

yasarlar. Tam tersi durumda ise; yani yasamlari kendi kontrolleri disinda ilerleyen
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kisiler kendilerini gligsliz hissederler ve ¢ok siddetli strese maruz kalirlar. Yasaminin
kontrolinl ele alan insan; kendisini stres karsisinda caresiz gérmeyecedinden,
strese neden olan durumu degistirebilme yetenegine sahip olacaktir (Baytar, 2010:
13).

1.3.4. Strese Yatkin Kisilik Tipleri

Strese yatkin kisilik tipleri asagidaki gibi siralanabilir: (Baytar, 2010: 13)

) Sirekli kaygi diizeyinin yiksek olmasi

o Kaygl, kizginlik gibi elem dogrultusunda artmis duygu durumu,

o Baskalarina ve kendine glvensizlik

o Surekli olarak eksiksiz, kusursuz, tam ve yetkin gériinme c¢abasi

) Saplantili ve takinakli disinuisleri eyleme doénustirme girigimi

o Asirl, sonu gelmeyen, bitmez tikenmez amaglar, beklentiler, istekler
) Bulundugu konumu degistirme gabasi

. ilkelere, kurallara bagimhlik; hatta bunlarin tutsagi olma

o Calisma ve ¢abayi yeterli bulmama, yaratici olmama, yarattiklarindan

mutluluk duymama

o Asiri caba ve galisma egilimi

Strese karsi dayanikhlik, kisiden kisiye degismektedir. Bazi insanlar,
digerlerine oranla daha g¢abuk ve daha siddetli alarm durumuna gecgerek stresten
¢abuk etkilenir, bazilari ise daha yavas ve daha ge¢ alarm durumuna gecer. Benzer
sekilde, bazi insanlarin strese dayanikliliklari daha uzun, bazilarinin daha kisadir
(Eren, 1998: 232- 235).

Kisilik analizi ve stres iligkisinde ilk ciddi ¢alismalar, Rosenman ve Friedman
tarafindan 1974 yilinda ortaya konmustur (Sabuncuoglu ve Tiz, 2001: 238).
Yaptiklari ¢alismalar sonucunda Rosenman ve Friedman; insan Kkisiligini A ve B tipi
kisilik olarak iki kiimede toplamiglardir. Bu iki arastirmacinin uzun yillara dayanan
galismalari; hangi kisilik 6zelliklerinin strese ve onun olumsuz etkilerine daha yatkin

olduklarini saptamaya yoénelik olmustur (Ertekin, 1993: 38).

1.3.4.1. A Tipi Davranig Bigiminin Ozellikleri

A tipi davranis Ozellikleri; acele konusmak, karsisindaki konusurken

sabirsizlanmak, beklemekten nefret etmek, hizli yemek, ayni anda birden fazla seyi
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ayni anda yapmaya calismak, yavas hareket eden kisilere karsi sabirsizlik ve
dinlenme, dostluk ve zevk verici seyler igin ¢cok az zaman ayirmaktir (Baytar, 2010:
14).

A tipi insanlar stresi hep kendileri yaratirlar ve sirekli stres altindadirlar. A
tipi davranis biciminin birinci derecedeki 6zellikleri; Umitsizce zamana karsi koyma
duygusu ve kolayca uyandirilabilen diismanlik duygusudur. Sirekli olarak en kisa
zamanda en fazlasini basarma cabasi olan A tipi insani, diger insanlara karsi
siddetli huzursuzluk, 6fke ve sabirsizlik gosterir (Aydin, 2008: 33).

ikinci derecedeki dzellikleri ise; asin titizlik, yarismacilik, etrafi kontrol altina
alma arzusu, duygusal tikenme, kendine zarar vermeye yatkinlik ve riske girmedir
(Baytar, 2010: 15).

A tipi kisilik, iki kardiyolog Meyer Friedman ve Ray Rosenman’in 3500 kisi
Uzerinde yaklasik sekiz yillik calismalarinin sonucunda ortaya ¢ikmis olan davranis
tiplendirmesidir (Simsek ve digerleri, 2008: 336). A tipi kisilik ozelliklerini tagiyan
kisiler strese daha yatkindirlar (Eroglu, 2007: 458).

insanlarin kisilikleri, strese egilimli olmalari bakimindan A Tipi ve B Tipi kisilik
Ozellikleri olmak tzere iki gruba ayrilir (Barli, 2010: 275).

A Tipi kisilik 6zellikleri (Simsek ve digerleri, 2008: 336, Eroglu, 2007: 458,
Barli, 2010: 275):

. Zaman konusunda hassas olup etkin ve verimli kullanirlar,

o Sabirsizdirlar ve beklemekten nefret ederler, ¢abuk olmayanlara
kizarlar,

o Sirekli hareket halindedirler ve hizli yemek yerler, tatilde bile

hareketsizlik onlari sikar,

o Rekabetci ve saldirgandirlar,

o Birgok isi ayni anda yapmak isterler,

o is odaklidirlar ve isi zamaninda bitirmeye énem verirler,

o Yuksek basari ihtiyacglari olup basarilarini 6lgmek ve degerlendirmek
isterler,

o Calisma zevki, glgli bir motivasyon ve hirslari vardir,

. Kendilerine glvenleri vardir,

. Hizli ve etkili konusurlar, kisa cevaplar verirler,

o islerinde yiiksek kaygi tasirlar,

. Cabuk karar verirler,
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o Randevu ve sozlerinde hassastirlar ve baskalarindan da ayni

duyarlihgi isterler,

o Duyarl bir kisilik yapilari vardir,

o Enerjilerini planlarlar,

o Az dinlenir, az spor yaparlar,

. Benmerkezcidirler,

. Gegimi zor insanlardir,

) Hayata genelde baska acilardan bakmazlar ve ailelerini ihmal
ederler.

Yapilan bir arastirmada yoéneticilerin %60’nin A tipi, %12’sinin B tipi oldugu
tespit edilmigtir. Yoéneticilerin baylk cogunlugu A tipi kisilik 6zelliklerine sahiptirler. A
tipi bireylerin yoneticilik mevkilerine ylkselebilmelerine ragmen en basarili tepe
yoneticilerinin B tipi oldugu arastirmalarda kanitlanmistir (Simsek ve digerleri, 2008:
336).

Aksiyoner yapilari geregi, A tipi kisilik 6zelligi sergileyen calisanlar orgut
icerisinde kolaylikla yiikselebilirler. Ust diizey yoneticilik icin yapilan miicadelelerde
cok kere A tipi kisilikler, B tipi kigiliklere yenilirler. Clinku icinde bulunduklar siddetli
rekabet duygusu ve ihtiras goris alanlarini daraltir. B tipi kisiliklerin karar almada
daha sakin ve sogukkanli davranis sergileme, daha saglikh bir ruh yapisi,
kendinden emin olma ve baskalarina glven telkin etme gibi 6zellikleri basari
Uzerinde daha etkilidir (Barli, 2010: 276).

1.3.4.2. B Tipi Davranig Bigiminin Ozellikleri

B tipi kisilik dzelliklerine sahip bireylerin ¢alisma davraniglari, A tipi Kisilik
Ozeliklerine sahip bireylere goére farkhlik gostermekte, dikkatlerini gorevle ilgili
olmayan uyaricilar Uzerine yonelterek, bu uyaricilara daha fazla &énem
verebilmektedir. Siki galismadiklari ve basariya dnem vermedikleri halde, sabirli
olmalari ve olaylari genis agidan degerlendirmeleri nedeniyle, yonetimde (st diizeye
kadar yukselebilmektedir (Baytar, 2010: 15).

B tipi; planli programli galisir, yumusak bashdir, basladidi isi bitirmeden yeni
ise girmez, sabirli ve hosgoéraludur, sakin, yumusak ve yavas bir ses tonuyla
konusur. Baskalarini dinlemeye ve anlamaya calisir. Yavas ve ol¢ulu hareket eder.

Yarigsmak ve Ustun olmak gibi 6zellikleri yoktur (Baytar, 2010: 15).
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B Tipi kisilik 6zellikleri(Simsek ve digerleri, 2008: 338, Eroglu, 2007: 461,
Barli, 2010: 278):

o Aceleci degildirler, sabirl ve uzlasmacidirlar,

o Baskalariyla rekabete girmekten hoglanmazlar,

o Sorulmadikga basarilarini ve yaptiklarini tartisma ihtiyaci duymazlar,
o Oyunu yarismak icin degil, hosca zaman gecirmek igin oynarlar,

o Sucluluk duymadan dinlenirler,

o Sosyal degerler icin fazla kaygilanmazlar,

. Zamani sorun etmezler,

o Ekip ¢alismasina yatkindirlar,

) Ozel hayatlari ile is hayatlari arasinda kolayca sinir koyabilirler,

. Kati kurallardan arinmis ve esnektirler,

o Basari konusunda asiri hirsli degildirler,

) Kolay kolay sinirlenmez ve tedirgin olmazlar, sogukkanlhdirlar,

o Yaptiklari isten zevk almayi bilirler,

o isleriyle ilgili rahatliklari onlara sugluluk duygusu vermez, sakin ve

dizenli ¢ahsirlar,

o Kolay yasayan tiplerdir, kendilerini yormadan ¢alismayi tercih ederler,
. Konusmalari daha rahat ve sakin bir tondadir,
o Kendisinden ve gevresinden emin tiplerdir.

A ve B tipi kisilik davranis ozellikleri gosteren bireyler arasinda temel fark,
stres veren durumdaki tepkilerde gériilmektedir. Ornegin, A tipi kisiler islerinde hata
yaptiklarinda hemensok olup, gbérevlerinde vyetersiz olduklari hissine kapilirlar
(Rosenman ve Friedman, 1974: 24-29).
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Tablo 2: A ve B Tipi Kisilik Yapilari

A TiPi KiSILIK YAPISI B TiPi KiSILIK YAPISI
Daima eylem halindedirler. Zamanla ilgileri pek yoktur.
Hizh yurarler. Sabirhdirlar.
Hizli yerler. Oviinmekten hoslanmazlar.
Hizl konusurlar. Oyunlari ve sporlari kazanmak igin

degil eglenmek icin yaparlar.

Sabirsizdirlar. icleri rahat bir sekilde dinlenirler.

Bir anda iki sey yaparlar. isi hemen bitirme baskisi altinda
degildirler.

Bos zamanlari pek yoktur. Yumusak bashdirlar.

Sayilara karsi saplantilidirlar. Asla acele etmezler.

Sayilarla bagariyi 6lgme egilimindedirler.

Agresiftirler.

Rekabetcidirler.

Siurekli zaman baskisi altindadirlar.

Kaynak: Luthans, 1995.

1.3.4.3. Karma Tip Kisilik Ozellikleri

Friedman ve Rosenman insanlarin tamamen saf bir sekilde A tipi ya da B tipi
olamayacagi; bunun yerine bu iki tipten birine karsi daha fazla edgilimli
olabileceklerini ifade etmislerdir.

Yapilan bir arastirmada ydneticilerin %60’nin A tipi, %12’sinin B tipi oldugu
tespit edilmigtir. Yoneticilerin buytk ¢gogunlugu A tipi kisilik 6zelliklerine sahiptirler. A
tipi bireylerin yoneticilik mevkilerine yukselebilmelerine ragmen en basarili tepe
yoneticilerinin B tipi oldugu arastirmalarda kanitlanmistir (Simsek ve digerleri, 2008:
336).

Aksiyoner yapilari geregdi, A tipi kisilik 6zelligi sergileyen calisanlar 6rgut
icerisinde kolaylikla yiikselebilirler. Ust diizey yoneticilik icin yapilan micadelelerde
cok kere A tipi kisilikler, B tipi kisiliklere yenilirler. Clinki icinde bulunduklari siddetli
rekabet duygusu ve ihtiras gorus alanlarini daraltir. B tipi kisiliklerin karar almada
daha sakin ve sogukkanli davranis sergileme, daha saglkli bir ruh yapisi,
kendinden emin olma ve baskalarina gliven telkin etme gibi 6zellikleri basari
Uzerinde daha etkilidir (Barl, 2010: 276).
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Kisinin isiyle butlinlesmesi iskolizme doénlsur; kisi ailesine, arkadaslarina
ayirmasi gereken zamani isine ayirdigindan bu da c¢atismalara sebebiyet
vermektedir. Kisinin her yasadi§i ¢atisma da hayat tatminlerini dislrmekte ve
strese neden olmaktadir (Akin, 2008: 151).

Karma tip, hem A tipinin hem de B tipinin 6zelliklerini karisik olarak tasiyan
insan tipidir. Kisilik yapisi ve bunu etkileyen unsurlarin ortaya konmasi, bireyin sahip
oldugu Kkisilik bicimine gobre yasantisi boyunca seceneklerini belirlemede ve
kararlarini almada ona yardimci olacaktir. Bu sekilde birey kendisini daha iyi
taniyacak, cevreyle iliksilerini daha saglikli bir zemine oturtacak, tutum ve
davraniglarina yon verme noktasinda onemli bir avantaja sahip olacaktir (Durna,
2005: 276).

1.3.5. Yukselme Hirsi Ve Yogun Rekabetten Etkilenme

Rekabet, igletmeleri daha cok calismaya, Uretmeye, yenilikleri izlemeye ve
uygulamaya zorlamaktadir. Kisinin karakterinde, rekabet ve ylkselme hirsi varsa,
kendini hazirlar, ¢alisir, ugrasir ve o yere gelmeye calisir. Yogun rekabet ortaminda
olan birey hedefledigi konuma gelememigse ve bu durum onu rahatsiz ediyorsa kisi
yogun stres altinda kalir. Bu durum daha fazla sirer ve engellenemez ise Kkisi igin
daha kotu sonuglar dogurabilir. Yada tam tersi olup kisi hirsli degil ise, yogun
rekabet ortamina ayak uyduramayarak, amaglarina ulasamayacagini distinerek

hayal kirikhdinin verdigi olumsuz stresi yasayabilir (Baytar, 2010: 17).

1.3.6. Heyecan Ve Hata Yapma Korkusu

Heyecan, “duygusal tutarsizlik, huylarda degisebilirlik, sug, sikinti, kaygi ve
kendine sayginin azalmasi, cevresel stres kaynaklarina duyarlilik, fiziki sagliga
duskunluk ve gerginlik hissi gibi konularda, bireylerde olusan duygusal bir yapi”dir
(Artan, 1986: 97).

Ozellikle is yasaminin ilk yillarinda, bireyin calisma istek ve heyecani
zamanla kisinin hata yapmasina neden olarak stres olusumuna neden olur. Calisan
kendini “hata yapmamaliyim” diye sartlandirirsa; kendisini strese sokar ve hata
yapma olasiigl yikselir. Bu durumun zamanla azalmasi ve/veya yok olmasi
beklenirken, artan bir seyir gdsteriyorsa, calistigi érgitlin ya da isin kendi hedefleri

dogrultusunda bir yer olmadidi dislncesi bireyi karamsarliga surtikleyerek, yeni bir
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sektorde ya da iste kariyer yapma duslncesine yonlendirmektedir. Birey, bu
donemde kendi performansi ile kendinden beklenen performans arasinda denge
kurmaya calisarak, deneyim kazanmaya calisir. Birey, kariyer gelisimi ile ilgili olarak
onlnde birtakim engellerin olacagini ve saglikli bir bicimde mesleginde
ilerleyemeyecegini goérlyorsa, bu durum birey Uzerinde is stresinin artmasina neden
olur. Meydana gelen stresli ve gerilimli ortamin birey Uzerinde yaptigi etki, bireyin
isten sogumasina, isteksizlik olusumuna, isten bikkinliga ve de motivasyon kaybina
neden olacaktir (Baytar, 2010: 18).

1.3.7. Birlikte Galisan Kisilerle iletisim ve isbirligi Kuramama

Orgiitsel iletisimde temel amag; islerin koordinasyonunu saglamak, problem
¢ozmek, bilgi paylagsimini gergeklestirmek ve catismalarin ¢dzilmesine katkida
bulunmak olarak sayilabilir (Geng, 2005: 324).

Orgitte bu amaglarn dogru ve hizli sekilde gergeklestirebilecek o6rgitsel
iletisim sisteminin olmayisi ya da eksik olmasi galisanlarin verimli ve Uretken
olmalarinin éniinde bir engel ve stres nedeni olabilecektir. isgérenlerin beraber
calistiklan kigilerin nitelikleri yazinden iglerine karsi buyuk bir heyecan duyduklari
gorulmustur. Diger taraftan, sagliksiz is iliskileri ylzinden stres altinda olan
insanlarda vardir (Baytar, 2010: 18-19).

Gulvensizlik, sorunlarin ¢ézumune ilgisizlik gibi belirtiler yetersiz iligkiler
olarak gorulur. Yetersiz iletisim ve igbirliginin oldugu 6rgutlerde, is tatminsizligi, isle
bagdintil kuskular, glivensizlikler artar, drgutiin amaclarini gergeklestirmesi gugclesir
(Baytar, 2010: 19).

1.3.8. Yeni Durumlara Ve Degisenlere Uyabilme Durumu

iste karsilagilan bir diger stres etmeni de, yeni durumlar ve degisimdir.
Bireyler kendilerine heyecan veren isleri yapmaktan hoslaniyorsa stresten daha az
etkilenmektedirler. Ote yandan degisimi kendileri ve gevreleri igin Grkutiici bir etmen
olarak goOruyorlarsa, stresten daha c¢ok ve olumsuz etkilenmeleri kaginilmaz
olacaktir (Baytar, 2010: 19).

GunUmuizde rekabet ortaminda calisan birgok kurum, hizla degisen kosullara
uyum saglamak icin dinamik bir yapiya sahip olmayi tercih ederek bu dogrultuda

hareket etmektedirler. Bu yenilik ve degisimler sadece isgéreni dogrudan etkileyen
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is sUreglerinde degil; kurallarda, prosedirlerde, politikalarda, katiima dizeylerinde,
¢alisma gruplarinda, is sorumluluklarinda, Uretimde, donanim veya teknoloji
kullaniminda gérulebilir (Baytar, 2010: 19).

Stres kaynagi olarak degdisimin kendisinden daha ¢ok, degisimin algilanmasi
ve degerlendiriimesi énem tasimaktadir. Ornegin, sik sik degisen yoéneticilere ve
orgutsel uygulamalara calisanlarin hemen uymasi beklenmemelidir. Degisim isle
ilgili yeni yontem ve uygulamalar getirmisse, calisanlarin egitiminin saglanmasi
gereklidir. Bu egitimlerin basariyla saglanmasi c¢alisanlarin yeni durumlara ve
degisenlere uyumunu kolaylastirarak stres dlzeylerini azaltacaktir (Baytar, 2010:
19).

1.3.9. Bireyin Ozel Yagamindan Kaynaklanan Stres Kaynaklar

Cogu zaman calisanlarin 6zel hayatlarindan kaynaklanan sorunlar; onlarin is
hayatini etkilemekte, ise donuk yetenek ve Ozelliklerinin bagariya yansimasini
Onlemektedir. Bireyin 6zel yasamina iligkin stres kaynaklari; orgitle ve Kkisilikle
dogrudan iligkili olmayan ancak onlar dolayli olarak etkileyen aile i¢i sorunlar,
psikolojik ve bedensel saglik sorunlari, sosyal yasama yeterli zaman ayiramama ve
parasal sorunlar gibi stres kaynaklaridir (Baytar, 2010: 20).

Ozcan (2008) calismasinda, is hayatinda strese neden olan faktorleri strese
neden olma derecesine gobre icten disa dogru siralandiginda, bireysel stres

kaynaklarinin dogrudan galigma hayatini etkiledigini vurgulamaktadir.

Sekil 1: is Stresine Etki Eden Stres Kaynaklarinin Siralanisi

Orgiit Digi Stres Kaynaklari

Orgiitsel Stres Kaynaklari
Grupla llgili Stres Kaynaklari

Bireysel Stres Kaynaklar

Kaynak: Ozcan, 2008
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1.3.9.1. Aile ici Sorunlar

Bireyin guvenli ve huzurlu bir is ortaminda c¢alismasi 6énemli oldugu kadar
mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahip olmasi da calisma hayati i¢in o kadar
onemlidir (Baytar, 2010: 20).

Aile bireyleri arasindaki gerilim, uyumsuzluk, anlasmazlik ve iletisimsizlik;
ailede bulunan tum bireylerde gerginlik ve sikinti yaratir. Ev ortaminda bulunan bu
olumsuz hava ister istemez bireylerin is hayatini da olumsuz yonde etkilemektedir
(Baytar, 2010: 20).

is hayatinin yarattigi stresin, 6zel hayata olan etkileri (izerinde yapilan
arastirmalar; monoton, g¢alisana ¢ok az 6zerklik taninan ve az nitelik gerektiren
islerde calisanlarin, is stresini 6zel yasamlarina daha fazla tasidiklarini
gbstermektedir (Baytar, 2010: 20).

Ailenin durumu (aile icinde kavgalarin olmasi, eslerin birbirleriyle ya da
cocuklarla uzun sureli gergin iligkiler, aile bireylerinden birinin hastalanmasi gibi),
calisanlar icin 6nemli birer stres kaynagi olarak rol oynayabilmektedir. 1990 ‘h
yillarda pek ¢ok insan igin ailenin finansal durumunun da bir stres kaynagi oldugu
kanittanmistir (Luthans, 1992: 401).

Calisanlarin ailesi ile olan iligkilerinde yasadigi sorunlar, gerek sosyal
yasamlarinda ve gerekse is yasamlarinda strese girmelerine neden olabilmektedir.
Calisanlarda strese neden olabilecek en énemli sorunlar su sekilde siralanabilir
(Ekinci ve Ekici, 2003: 102): Esin 6lumi ve bosanma, cocuklarla olan iligkiler,
eslerden birinin digeri Gzerinde hakimiyet kurma istegi, tasinma, aile bireylerinin
hastaligi vb. olaylar (Baytar, 2010: 21).

1.3.9.2. Fizyolojik, Psikolojik ve Davranigsal Saglik Sorunlar

Hic kimsenin stresten etkilenmeyecek kadar gicli oldugunu sdylemek
muimkan dedildir. Bununla birlikte her insanin kaldirabilecegi bir stres dizeyinin
oldugunu ifade etmek mimkindir (Yates, 1989: 34).

Stresin insanlarin davraniglari, duygulari ve biyolojik yapilari Uzerindeki
sonugclar su sekilde siralanabilir (Yilmaz, 2008: 31; Silah, 2005: 161; Albrect, 1988:
45; S6kmen, 2005: 5; Kirel, 1994: 48; Griffin, 1990: 586; Soysal, 2009: 28).

Fizyolojik sorunlar: Kalp atiglarinin artmasi, g¢arpinti, ates basmasi, bas

doénmesi, nefes darli§i, bogazda yutkunma gugligu, titreme, bas agrisi, mide ve
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kaslarda gerginlik, hazimsizlik, yorgunluk, gdégus agrisi, hipertansiyon, cinsel
iktidarsizlik, seker hastaligi, egzama, sedef hastaliklari, sa¢ ve kil dékilmesi,
kireclenme, migren ve kronik bag agrilari.

Psikolojik sorunlar: Stres ve gerilim fazla enerji tiketmeye neden oldugu igin
bir sire sonra birey kendisini zayif, gugstz, her an kotl bir sey olacakmis
duygusunu yasayan nedeni belirsiz yogun bir endise duyan, uykusuzluk g¢eken,
sinirli, gabuk heyecanlanan bir kisi durumunda hissedebilir. Dikkatini toplamakta
guclik cekebilir, hafiza sorunlari yasayabilir, 6grendigi konulari unuttugu endisesine
kapilabilir.

Davranigsal sorunlar: ice kapanma, uykusuzluk, uyuma istegi, istahsizlik,
yemede artig, konugsma guglikleri, bir maddeye (sigara, alkol vb.) asiri duskunlik,

sakarlik, gevsemede guclikler olarak siralanabilir.

1.3.9.3. Sosyal Yagsama Yeterli Zaman Ayiramama

Hem zihinsel hem de fiziksel calismanin yodunlugu ve fazlaligi kisinin
kendisine g¢evresine ve sosyal yasamina zaman ayiramamasina neden olmaktadir.
Asiri is yikd ve zaman baskisi, bir kisinin yapacagi belirli bir is icin zamanin
yetersizligi, belirli bir zamanda yapilacak ¢ok farkli islerin olmasi ile yapilacak iglerin
fiziki olarak agir ve yorucu olmasi gibi nedenlerden dolayl is goérenler sosyal
yasamlarina yeteri kadar vakit ayiramadiklari i¢in stres altinda olabilirler. Ayrica bu
durum zamanla c¢aliganlarin  sagligini, performansini veya  verimini
etkileyebilmektedir (Baytar, 2010: 22).

1.3.9.4. Maddi Sorunlar

isgérenin bedensel ve zihinsel emeginin karsiligi aldigi licret, onun yasam
dizeyini yukseltici ve guvence saglayici roli nedeniyle oldukca hassas bir konudur.
Bu baglamda isgbérene verilen (cret; beslenme, barinma, egitim ve sosyal
intiyaclarini karsilayacak dizeyde degilse c¢alisan icin dnemli bir stres kaynagi
olabilecektir (Baytar, 2010: 22).

Maddi sorunlar kiside, ek is yapma ihtiyacini dogurabilir. isgdrenlerin
emekleri  kargiiginda yeterli Ucretlerin  6denmemesi, zamaninda 6deme
yapllmamas! veya zam vyapilmamasi gibi durumlar, bireylere ekonomik olarak

zorluklar yasatir. Bireyler bu zorluklarla basa c¢ikabilmek i¢in gerek fazla mesai
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yaparak gerekse kendilerine ek isler bularak daha c¢ok calisirlar. Bu durum
yuzinden daha ¢ok yorulan isgéren, kendine dinlenmek i¢i zaman ayiramaz,
gelecek korkusu ve is tatminsizligi, aile i¢i strtismeler, mutsuzluk ve huzursuzluklar
yasayarak daha siddetli strese maruz kalir (Baytar, 2010: 22).

Calisanlarin dcret konusundaki iki temel dusincesi; kazang saglama ve
yaptigi isin karsihigi olan hakkini almadir. Ucretlerin beklenenden az olmasi, yetersiz
zamlar ya da ikramiyeler; bireyin kendisi, ailesi ve sorumlu oldugu kisilere karsi
asgari yasam sartlarini saglayamama ve parasal yukumlulUklerini tam olarak ve
zamaninda yerine getirememelere neden olmaktadir. Ekonomik sorumluluklarini
yerine getirmek icin daha fazla galismak zorunda kalan insanlarin zorlanmalari,
yorgunluklarini atamamalari, sagliklarinin bozulmasi ve hastalanmalari is baski ve

gerilimlerinin yarattigi bir sonugtur (Aydin, 2012)

1.3.10. Sosyo-Demografik Ozellikler

Bazi sosyo-demografik dzelliklerde de stres yapici etkisi gorilebilmektedir.
Bu baglamda baslica sosyo-demografik 6zellikler arasinda yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim dlzeyi, isteki calisma slresi yaninda ig ile ilgili memnuniyet de yer
almaktadir. Sosyo-demografik degiskenler stres agisindan genel olarak asagidaki
gibi degerlendiriimektedir (Isikhan 2004: 63, Tutar 2004: 76):

i. Yas faktori: Gengliginde basarisiz tecriibeler yasamis bireyler, yaslari
ilerledikge bilgi ve yeterlilik acisindan kendilerini yetersiz gorebileceklerdir. Diger
taraftan kisilik olarak duyarli bireyler ileriki yaslarda daha fazla strese girmektedirler.
Ayrica bilgi ve deneyimleri yetersiz geng bireyler de stres yasayabilmektedirler.

ii. Cinsiyet: Kadinlarin erkeklere goére daha duygusal olmalari, evli olan
kadinlarin daha fazla sorumluluk Ustlenmeleri, yonetim ve calisanlarin kadinlara
pozitif yaklasmamasi, isin zorluk derecesi, psikolojik siddet kadinlarin erkeklere
nazaran daha fazla strese girmelerine neden olabilmektedir.

iii. Medeni durum: Evli kadinlarin daha fazla sorumluluk Ustlenmesi,
bosanma, esin hastalanmasi, esin 6lumu strese neden olabilmektedir. Ayrica pozitif
bir evlilik sireci yasayan bireyler icin bekar olan bireylere gbre stres dizeyi daha
dislk olabilmektedir.

iv. Egitim diizeyi: Universite mezunlarinin, ilkégretim ve lise mezunlarina
gore daha fazla yiprandiklari, buna karsilik egitim dizeyi, bilgi ve tecribe

yukseldikce stresle bas edebilmenin daha kolaylastigr gérilmektedir.
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v. Isteki calisma siiresi: ise yeni baslamak érgiitiin degerlerini ve hiyerarsik
yaply! yeterince anlayamama nedeniyle stres yaratabilecektir. Diger taraftan geng
insanlar kendilerini ispat etme ve ilerlemek igin daha fazla strese girebilmektedirler.
Deneyim, stresi azaltan etkenlerden bir tanesidir. Daha 6nceden hi¢ deneyimimiz
olmayan bir alanda gecirdigimiz ilk gliin ne kadar yodun stres altinda olursak,
deneyimli oldugumuz konularda hi¢ strese maruz kalmayiz.

is deneyiminin stresi azaltmasi iki tirl(i olabilir: Birincisi, bir iste daha fazla
kalanlarin strese dayaniklilik dzelliklerini elde etmesi daha olasidir. ikincisi ise; birey
yillar gectikge sorunlarin Ustesinden gelme mekanizmalarini daha fazla elde eder ve
geligtirir (Can, 2005: 369).

1.4. ORGUTSEL KAYNAKLAR

is stresinin anlami ile ilgili bircok tanim ve tartisma olmasina ragmen, bireyin
cevre ile iligkisi olarak tanimlanip, bireysel farklardan ve psikolojik slreclerden
etkilenen, kigiye fazla psikolojik veya fiziksel istekler yukleyen, dis ¢evre, durum,
olayin sonucu olan bir tepki de stres olarak tanimlanabilir. Bir bagka yaklagimla is
stresini, kigilerin ve islerin iligkilerinden dogan ve insani normal fonksiyonlarindan
alikoyan degisiklikler getiren bir durum olarak da tanimlarlar. Kisi icin stres bir
gercgek, isletme yonetimi agisindan ise gerekli oldugu kadar 6énlenmesi de gereken
bir sonugtur. Alinacak bireysel énlemler ve yapilacak o&rgltsel dizenlemelerle
stresin is goren Uzerindeki olumsuz etkilerini azaltmak gerekir (Erdogan, 1996: 327).

insanlarin fizyolojik ve psikolojik dengelerini bozarak, strese yol agan
etkenlerin 6nemli bir kismi is hayatindan kaynaklanmaktadir. Calisma hayatindaki
stres etkenlerinin tamamini ortaya koymak mimkin olmamaktadir. Stres verici
etkenin, calisan fertler icin oncelikle stres kaynagi olarak algilanmasi ve kendileri
icin zarar verici unsurlar olarak yorumlanmasi gerekmektedir (Eroglu, 2006: 428).

is stresi her seyden dnce kisinin isi ve is ortamini algilamasiyla ilgilidir. Belirli
bir ig, bir is gérene gore stres faktori olurken, bir bagkasi icin son derece basit veya
onemsizdir (Erdogan, 1996: 289).

1.4.1. isin Yapisina iligkin Kaynaklar

is yasaminda strese yol acabilecek faktérler, isin yapilis sekli ile ilgili

olabilecegi gibi, isletmenin yapisindan, fiziksel ¢evre sartlarindan ya da bireylerin
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kendi 6zelliklerinden kaynaklanabilir. Ozellikle isletmenin dodasinda olan bazi
Ozelliklerden olusan stres kaynaklari, ¢alisanlar igin slrekli sorun vyaratirlar.
Kaynaklar fark edilmeyince etkili bir sekilde stresi kontrol altina almak muimkin
olmaz. Bunun sonucunda da kronik stres kaynaklari haline dénusurler (Sahin,
1994’ten aktaran Aytag: 2002).

Orgltteki isin yapisina iligkin stres kaynaklari asagidaki gibi siralanabilir;
(Aydin, 2004).

) is yerine ulagsimda zorluklar

o islerin cok kisa siirede bitiriimesi baskisi

o Calisma saatlerindeki belirsizlik

o isin siirekli g6z éniinde yapilmasi zorlugu

o Yaptiginiz isin asiri monoton olusu

o Asiri is yuku

o Mdasteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu
o Vardiyali calisma dizeni

o Asirl yazisma ve birokrasinin olusu

1.4.1.1. Asin is Yiikii veya Az Caligsma

Asiri is yiku genel olarak miktar ve 6zellik agisindan ele alinip iki grupta
toplanabilir:

1-Kantitatif (niceliksel) is yUku: bir kiginin yapacag belirli bir ig igcin zaman
yetersizligi, belirli bir zamanda yapilacak ¢ok farkli iglerin olmasi, yapilacak islerin
fiziki olarak agir ve yorucu olmasi seklinde aciklanabilir (Eroglu, 2007: 454). Kisi
isinde uzman olabilir ancak zaman baskisi, uzun ¢alisma saati, gercekgi olmayan is
bitirme sdreleri, uygun dinlenme molalarinin olmamasi stres faktorleridir (Guney,
2006: 321).

2-Kalitatif (niteliksel) is yUku: yapilacak isin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek
ve tecrlbe ile isi yapacak kisinin sahip oldugu entelektiel ve teknik nitelikler
arasinda personel aleyhine bir uyumsuzlugun olmasidir. Kisiler normal olarak
yapamayacaklari isin basina gegcmek istemezler. Ancak daha yiksek gelir, kariyer
ve sosyal statl beklentisi veya amirlerinin gérevlendirmeleri ile altinda ezildikleri is
veya gorevleri Ustlenmek zorunda kalabilirler (Eroglu, 2007: 454).

Asiri is ylku, bireylere belli bir zamanda yapilabileceginden daha fazla

sorumlulugun yutklenmesidir. Agiri is yUkl bireylerde miktar, kalite ve performans
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arasinda sikga ¢atisma ortami yaratir. Nicel olarak asiri is yukd, verilen zaman dilimi
icerisinde daha fazla c¢alismayi igerir. Nitel olarak ise, yapilacak islerden daha
fazlasinin daha az zamanda yapilmasini ifade etmektedir. Yani, asir is yuka;
¢alisma ortaminda calisana uygun olmayacak sekilde sorumluluk ylkleme ve
calisandan talepte bulunmadir (Simsek, Akgemici, Celik, 2001: 225).

Fiziki olarak agir ve yorucu isler, kaslarin, akcigerlerin ve kalbin, oksijen
ihtiyacini cogalttigi icin calisma sirasinda daha fazla enerji harcanmasina yol agar.
Bu tur iglerde, dinlenme suresinin yeterli olmamasi durumunda, vicudun organik
koordinasyonu zayiflayacagindan dikkatsizlige bagli olarak is kazalari meydana
gelebilir (Eroglu, 2006: 429). Asiri calisma altindaki insanlarda, acil ve beklenmedik
durumlarda karar verme kapasiteleri azalabilmektedir (Tahran, 2007: 97).

Az calisma, personelin yetki ve yeteneklerinin is ortaminda azini
kullanmasidir. En belirgin 6zelligi monotonluktur. Bununla birlikte diigik motivasyon,
kayitsizlik, gorev yerini terk gibi durumlarla karsilasilabilir (Simsek ve digerleri,
2008: 339).

Glunumuz ig hayatinda otomasyon ve bilgisayar kullanimi giderek
yayginlasmakta, érgutlerde tek dize calisma sistemleri olusmakta bu da personel

Uzerinde strese neden olmaktadir (Aydin, 2012)

1.4.1.2. iin Niteligi

Calisma saatlerinin uzun olmasi, is gorenlerin hem fiziksel hem de psikolojik
olarak yorulmalarina sebep olur. Fazla mesaiden dolayi galisan kendisine, ailesine
ayiracak ve dinlenecek vakti bulamaz bu da personelin stres yasamasina sebep
olur. is hayatindaki vardiyali ¢alisma diizeni, mal ve hizmet Uretiminin kesintiye
ugramamasi igin uygulanan nobetlese calisma sistemidir. Calisma zamaninin ginun
farkl vakitlerinde diizenlenmesi personelin dinlenme ve beslenme aliskanliklarini
degistirmektedir. Her vardiya degisiminde fizyolojik olarak insan vicudu belirli bir
uyumsuzluk ceker. Bunun sonucu olarak personelin psikolojik dengesi ve sosyal
uyumu da bozulmaktadir (Eroglu, 2007: 457).

Bazi insanlar 6zellikle aksam ve gece calismalarina dayanikli degillerdir.
Calisanlar yaglandikga gece calismalarinda dayanma gugleri azalmaktadir. Gece
vardiyalari, is ortami tehlikeler tasiyorsa, dikkatin dagilmasi ve uyuklamalar
nedeniyle is kazalarinin artisina neden olmaktadir. Boylece glindiz uyumama,

zorlanarak c¢alisma Uretilen isin verimliligini ve kalitesini azaltirken, yarattigi stres
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personel lzerinde kaza ve saglik tehlikesi olusturmaktadir. Bir is kazasinda maliyet,
ilk anda meydana gelen olayla sinirli tutularak, dar cercevede hesaplansa da zaman
icerisinde o is kazasinin, ekonomiye, topluma ve ekosisteme ciddi ylkler getirdigi
gorulmektedir. Vardiya ve gece calismasinin is kazalari ile ¢ok yakin bir iligkisi
vardir. Bu konuda tarihe gegmis énemli drnekler vardir. Zararlari kendi boélgesinin
cok otesine gectigi bilinen Cernobil nikleer kazasl gece saat 01.23'te meydana
gelmistir. Kaza bir hafta gece-bir hafta glindiz esasina goére degisen vardiya
sisteminde gundizden geceye dénen grubun ilk glininde yasanmistir. Amerika'nin
New Mexico eyaletinde polis ekip otolari Uzerinde yapilan bir arastirmada kazalarin
Ucte birinin 12:00-06:00 saatleri arasinda meydana geldigi tespit edilmistir (Aydin,
2012)

Uzmanlar is kazalari agisindan c¢ok tehlikeli bulduklari 01:00-06:00 saatleri
arasindaki periyodu, tehlike penceresi olarak da g¢evrilen “vulnerability window”
seklinde adlandirmaktadirlar. Gece galisanlar, vicudun uyumak istedigi saatlerde
¢alismak zorundadirlar ve vardiyali galisma da vicut ritimlerini bozmaktadir. Bundan
dolay! Jet-lag kavramindan yola c¢ikilarak “shift-lag” kavrami tiretilmigtir. Tip bilimi,
bir insanin gin ve gece rutinini degismesi halinde yeni rutine alisabilmesi igin 4 ila
14 gln arasinda bir zaman dilimine ihtiya¢c duydugunu séylemektedir (Cevik, 2010,
s.85). insan viicudu, 23.00-06.00 saatleri arasinda karanlik bir ortamda ve uyku
sirasinda, bagisiklik sistemini guglendiren ve stresi olumlu ydnde etkileyen
melatonin hormonu salgilamaktadir. Reiter ve arkadaslarinin (2006) yaptiklari
c¢alismada, melatonin hormonu eksikliginin ¢esitli kanser tirlerine ve yemek yeme
dizensizligi, uykusuzluk, depresyon gibi bozukluklara yol agtigi tespit edilmistir.

is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda énemli etkenlerden biri de, is
yaparken is gorenlerin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Normal olarak, bir kisim is
kolunda tehlike unsuru ya mevcut degildir, ya da asgari dizeydedir. Fakat bazi is
kollarinda ise is kazasi olma ihtimali nispeten ylksektir, mesela, madencilik,
metalurji, insaat, havacilik, denizcilik, enerji ve nikleer santraller gibi is kollarinda
c¢alisanlarin ruh ve beden sadliklari bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktdéri potansiyel bir stres vericidir. Buna goére disme, yaralanma, zehirlenme,
radyasyona maruz kalma ve hatta dlme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmasi bile
is gorenleri bir gerilim ve tedirginlik igerisine sokar. Tehlikeli durumlarin s6z konusu
oldugu islerde calisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim igerisinde olduklari igin
bitdn ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar. Calisan insanlarin, is yaparken

baska seyler disunip hayal etmeden, her an asiri dikkatli olmalari ise iste bikkinhk
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ve yorgunluk yaratir. Kaldi ki, is gorenlerin gok yonlu bircok sorunlarla karsi karsiya
iken, devamli olarak ayni derecede dikkatli olmalari da mimkin olmamaktadir
(Eroglu, 2006: 431-432).

Yoénetim piramidinde stresin en agir faturasi orta basamaktaki yoneticiler
tarafindan odenir. Arastirmalara gére orta diizey yoneticileri Ust diizey yoneticilerine
gore % 40 daha fazla kalp krizi gecirmektedir. Bunun nedeni Ust diizey yoneticilerin
daha fazla 6zgurlige sahip olmalari, karar alma ve insiyatif kullanma alanlarinin
daha genis bulunmasiyla aciklanabilir. Orta basamak ydneticilerinin alt ve Ust
basamak arasinda sikismalari ya da hem asagdidan hem de yukaridan gelen baski
nedeniyle zorlanmalari strese yol acmaktadir. Ustelik orta basamakta yetki ve
otonomi daha sinirhidir (Sabuncuoglu, Tuz, 1998: 191). Yine vardiyali galisma
diizeni, fertler izerinde fizyolojik ve psiko-sosyal etkilere yol agmaktadir. Uretimin
devamli olmasi gereken endustri kollari (madencilik, gelik ve petro-kimya sanayi
gibi) ile devamli hizmet vermesi gereken is kollarinda (ulasim, posta, saglk
hizmetleri gibi) vardiyali ¢calisma dizeni kaginilmazdir. Fakat ¢alisma zamaninin
gunin farkh vakitlerinde dizenlenmesi hem calisma hem de dinlenme saatlerini
devamli olarak degistirmektedir. GUnlik ¢alisma saatlerinin degisikligi organizmanin
Ozellikle uyku ve beslenme aligkanliklarini degistirmektedir. Her vardiya degisiminde
fizyolojik olarak insan vicudu belirli bir uyumsuzluk ¢cekecektir. Buna bagl olarak da,
yeterince uyuma ve beslenme imkani ortadan Kkalkacaktir. Mesela gece
vardiyasinda ¢alisanlar, normal beslenmeden ziyade, cay, kahve, alkol, sigara gibi
maddelere agirlik verebilirler. Bu maddeler ise genelde istahsizlik yaratarak,
harcanan enerjinin yemlenmesini saglayacak saglikli beslenmeden uzaklagtiracaktir
(Eroglu, 2006: 431). Vardiya usull ¢alisma, kan sekeri, vicut i1sisi, metabolizma ve
zihinsel verimliligi etkiler. s motivasyonunu azaltir. Noropsikolojik ritm bozulmasi,
Ulser, seker hastalidi, tansiyon gibi birgok psikosomatik hastaligi aleviendirmektedir
(Tahran, 2007: 97). Bunun disinda vardiyali ¢alisma dizeni, kisilerin aile ve diger

sosyal hayatlarina da bazi sinirlamalar getirmektedir (Eroglu, 2006: 431).

1.4.1.3. Meslek Hastaliklari

Bazen meslek insanlar meslek hastaliklarini is kazalari olarak biliyorlar. Bu
kesin bilmek gerekiyor ki, meslek hastalidi iki halde is kazasindan farklihk goésterir.

Birinci olarak iyilik halinin bozulmasi durumunun ortaya c¢ikiginin tam tarihinin

bilinmemesi ve ikinci olarak ise hastaligin surekli olarak ilerlemesidir.
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is hayatinda strese yol agan durumlar arasinda énemli etkenlerden biri de, is
yaparken is gorenlerin maruz kalabilecekleri mesleki tehlikelerdir. Normal olarak, bir
kisim is kolunda tehlike unsuru ya mevcut degildir, ya da asgari diizeydedir. Fakat
bazi is kollarinda ise is kazasi olma ihtimali nispeten yiksektir, mesela, madencilik,
metalurji, ingaat, havacilik, denizcilik, enerji ve nikleer santraller gibi is kollarinda
galisanlarin ruh ve beden sagliklari bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktorl potansiyel bir stres vericidir. Buna goére disme, yaralanma, zehirlenme,
radyasyona maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmasi bile
is gorenleri bir gerilim ve tedirginlik igerisine sokar. Tehlikeli durumlarin sz konusu
oldugu islerde galisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim icerisinde olduklari icin
bitdn ilgi ve dikkatlerini is yoneltmek zorundadirlar. Calisan insanlarin, is yaparken
baska seyler disunlUp hayal etmeden, her an asiri dikkatli olmalari ise iste bikkinlik
ve yorgunluk yaratir. Kaldi ki, is gbrenlerin ¢ok ydnll bircok sorunlarla karsi karsiya
iken, devamli olarak ayni derecede dikkatli olmalari da mimkin olmamaktadir
(Eroglu, 2006: 431- 432).

1.4.2. Orgiitsel Yapi ve Yonetim Yapisina iliskin Kaynaklar

Orgltsel yapi ve ydnetim yapisina iligkin faktérler arasinda érgltsel yapi ve
iklim, rol davraniglari, 6rgut ici etkilesim ve iletisim, 6rgutteki degisim ve yeniliklerin
yarattigi belirsizlik, orgut ici performans degerleme ve terfi politikalari, kariyer
gelistirme uygulamalar ve o6rgit igi fiziksel kosullara iligkin faktérler sayilabilir
(Baytar, 2010: 33).

1.4.2.1. Orgitsel Yapi ve iklim

Orgiit ici stres kaynaklarindan biri de o6rgit yapisinda rol, gérev ve
sorumluluklarin dagiliminda bozukluklar, isi gérecek elemanlarin bilgi, yetenek ve
tecrubeleri ile isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve tecribe uyumsuzluklaridir. Bu
takdirde, calisanlardan beklenen basari dizeyi disecegi icin hem c¢alisanlarin ve
hem de bunlarin ydneticilerinin stresleri artmis olacaktir. Bu, érgut havasinin ya da
orgit ikliminin olumsuz etkilenmesine ve tim c¢alisanlarin birbirlerine guvenlerinin
sarsilmasina, moral diizeyinin diismesine neden olabilecektir. Orgitsel stresi en
fazla artiran husus organizasyon igindeki dusik moral dizeyi ve iklimdir (Eren,
1993: 227).
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Orglitte farklilasma ve uzmanlagma derecesi, kural ve mevzuatin yogunlugu,
orgutte bulunan duzey, acik secik politikalarin olmayisi ve katilma duzeyinin azhgi
bu tiir stres kaynaklarindandir. Orgltsel énderlik tiiri de bunlardan bir tanesidir.
Ozellikle otoriter orgutlerde yaratilan iklim gerilim, korku ve endise dogurucu
niteliktedir. Cok kisa slrede isi tamamlama zorunlulugu gibi gercekgi olmayan
baskilar, siki ve ¢ok yakindan kontrol uygulama ve bunlara uymayanlari isten

cikarma gibi uygulamalar bunlara drnek verilebilir (Can, 2005: 368) .

1.4.2.2. Rol Davranisglari

Calisma hayatindan kaynaklanan stres etkenlerinden bir kismi da, orgutteki
rol davraniglariyla ilgilidir. Genel olarak, bir kisiden, diger kimseler tarafindan
beklenen davraniglarin tamamina birden rol davranislari adi verilmektedir (Eroglu,
2006: 430). Orgiit hedeflerinin gergeklestiriimesinde 6rgitiin “rol yapisi ” biyik
o6nem tasir. “ Rol, érgit yapisi iginde bireylerin sahip bulunduklar belli pozisyonlara
iliskin beklenen davraniglarin 6rintlisd” seklinde tanimlanabilir. Bireyin kendi
pozisyonunu algilama seklini ifade etmektedir (Tinaz, 2005: 41).

Rol, grubun isleyisi ve grup slreci ile grup davraniginin anlagiimasi
acisindan énemli bir kavramdir. Calisma grubunun yapisi ve bireyler arasindaki iligki
orantasd, rollerin  farklilastinimasiyla olusturulur. Rol kavrami, grup bireyleri
arasindaki karmasik iligkiler OrUntisini tanimlamaya ve vyapinin agikliga
kavusturulmasina yardimci olur (Tinaz, 2005: 41).

is hayatindaki rol davranislariyla ilgili olan yénetsel stres sebeplerinden
birincisi rol ¢gatismalari, ikincisi ise rol belirsizligi seklinde ele alinabilir (Erogdlu, 2006:
430).

1.4.2.3. Rol Catigsmasi

Catisma, stresle ¢ok yakin iligkisi olan bir kavramdir. Catisma; Kkisisel
amaglar veya degerler gibi boyutlarda bireysel, bir grup icindeki bireyler veya gruplar
arasindaki dismanca davranislar veya uyusmazliklardir (Aydin, 2008: 62).

Kisinin kendi icindeki ¢atisma, kisinin kendisinden ne beklendiginden emin
olmadigi veya kendisinden farkli ve cgeligkili seyler yani davraniglarin ve kararlarin
beklendigi veya kendisinden, yapabileceginden fazlasinin beklendigi durumlarda

ortaya cikan ve kisiyi rahatsizliga, kizginhda ve baski altinda kalmaya sevk eden
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c¢atismadir. Bu ¢atismanin en yaygin sekli rol ¢catismasidir. Bu ¢atisma, kisinin iki ya
da daha cok kaynaktan baski altinda tutulmasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Karagul,
2011: 17).

is gérenin yapmasi gereken islerin birbirinden gok farkli ve ilgisiz olmasi,
kendisine verilen gdrevin bitirilebilmesi igin isyerinde yeterli sayida personel
olmamasi, verilen bir goérevi yerine getirebilmek icin bazen kurallari gignemesi
gerektigi, isyerinde birbirinden ¢ok farkli calisan gruplarla iligki icinde olmasi,
galisirken birbirine uymayan talepler almasi durumunda is yerinde rol ¢atismasinin
olusmasi kacginilmaz olacaktir. Rol ¢atismasi 6zellikle ara kademelerde ¢alisanlarin
problemidir. Ust kademeden gelen emirle en alt kademeden yapilmasi beklenenleri
gerceklestirmek her zaman c¢ok kolay olmamaktadir. Genellikle bu tiir gérevlerde
kisilere verilen sorumluluklarla yetkiler ayni él¢clide degildir. Ara kademedeki kisi gok
sinirli yetkileriyle genis sorumluluklarini gerceklestirmek zorundadir. Bu durum da
Ozellikle alt ve orta kademeler arasinda gerginlik ve slrtismeye yol a¢gmaktadir
(Karagul, 2011: 17-18).

Michigan Universitesinden Robert Kahn ve arkadaglarinin yaptigi Rol
Catismasi ve Stres konulu arastirma sonuclarina goére rol catismasi, bireyin

duygusal durumu Gzerinde bir takim etkiler yapar. Bunlar sdyle siralanabilir:

. icsel catisma artar,

. is ortaminin gerilimi artar,

. i ile ilgili tatmin azalir,

o Ydnetime ve organizasyona olan glven azalir.

Rol catismasi, personelin 6rgitte yapmakla gérevli oldugu is ile kendisi
arasindaki uyumsuzluk ve geliski durumlaridir. Kisinin ayni anda birden fazla roli
gerceklestirmek durumunda kalmasi, kendi deger yargilarina ters dise rol
gereklerini yerine getirmesi, iki dedisik yoneticiden birbiriyle ¢eligkili talimat almaktan

kaynaklanan yapisal rol gatismalari érnekler olarak verilebilir (Aydin, 2012).

1.4.2.4. Rol Belirsizligi

Kisinin sorumluluk sinirlarinin iyi ¢izilmemis olmasi, goérevin kisiden
beklediklerinin ac¢ik olmamasi, calisanlari celigkiye distrmekte ve bireyin yavas

hareket etmesine ve igini ge¢ yapmasina neden olmaktadir. Ayni zamanda,

isgorenin isine olan glvenini kaybetmesine yol agmaktadir. Bu glvensizlik bagli
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basina bir stres kaynadidir ve ancak isgorenlerin kendilerinden ne beklendigini
gosteren gorev tanimlariyla ortadan kaldirilabilir (Karagil, 2011: 18).

Rol belirsizligi, calisanin is yerinde kendisine verilen gorevde istenen
performansi ortaya koyabilmesi igin gerekli bilgiden yoksun oldugunda ortaya c¢ikar.
Rol ¢gatismasi ise, bir galisanin is yerinde birbirinin ziddi olan talep ve beklentilerle
karsilasmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda c¢alisan bir talebi
karsiladiginda, diger taleplerden en az birini kargilayamamakta veya karsilamasi
zorlagsmaktadir (Karagil, 2011: 18).

Rol belirsizligi, ¢calisanlarin kendi is rolleri hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmamalari durumudur. Rol belirsizliginin, gdrevin etkili bir sekilde yapilamamasi,
personelin kendine glvensizlik duymasi, disik is tatmini, karamsarlik,
yabancilasma gibi etkileri olmaktadir. Bu durum bazen egitim eksikligi, zayif iletisim,
bilginin calisma arkadaslari veya yoneticiler tarafindan carpitilmasi veya kasitli

olarak aktarilmamasi sonucu meydana gelebilir (Glney, 2006: 333).

1.4.2.5. Orgiit igi Etkilesim ve iletigim

Bir calisma grubunda iyi iligkilerin kurulmasi kisi saghgi ve is veriminde 6nde
gelen bir etmendir. Uste saygi gosteriimemesi yani 6nemsenmeme, dostluk
davranigi iginde olmama, sevgi sicakhginin bulunmamasi gerilim duygularina yol
acar (Tarhan, 2007: 99).

Her orgut ve igyerinde goézikmesi muhtemel olan c¢esitli seviyelerdeki
catismalar kaynak ve siddetine bagl olarak kisiler Uzerinde bir baski unsuru
olmaktadir (Eroglu, 2006: 456).

isyeri ortaminda zor durumlarda destek gériilmemesi, bariscil olmayan
yarismacilik, rekabet kaygilarinin paylasiimamasi stres kaynagi olmaktadir. Sikinti,
depresyon, psikosomatik hastaliklar boyle durumlarda belirgin oranda artmaktadir.
Ydneticinin adil olmamasi, yeteneklere, katilimciliga, teknik bilgi ve donanima uygun
davranim icinde olmamasi, karar mekanizmasinda karalara daha fazla kimseyi
katmamasi i¢ gerilimi arttirir. iletisim ise; bireyler ve érgitler arasindaki iligkinin
kurulmasini saglayan olgudur. iletisim bireyler, gruplar ve érgitler arasinda net ve
anlasilir olmalidir. Aksi takdirde dogru iletisim kurulamayacagindan ortaya ¢ikan

hatali durumlar sonucunda stres meydana gelir (Tarhan, 2007: 99).
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ideal yoneticilik, insanlarin farkliliklarini korurken, ayni amag¢ etrafinda
uyumlu bir sekilde galistirmayi basarmaktir. Tek tip insandan olusmus bir yonetimde

yetenekler ortaya ¢cikamamaktadir (Tarhan, 2007: 99).

1.4.2.6. Orgiitteki Degisim ve Yeniliklerin Yarattigi Belirsizlik

Orguitteki degisim; orgiit icerisinde mevcut olan bir durumun baska bir durum
haline gecmesini ifade eder. Orgitteki mevcut durumun degismesi; orgit
calisanlarinin durumunu belirsizlige soktugu icin; calisanlar kendilerini caresiz
hissederler. Bu belirsizlik is goéreni kaygilandirir ve kaygl da baslica stres
kaynagidir. Bu durum sonucunda is goérenler yenilige direng gostererek kendilerini
savunmak isterler.

Diger bir orgutsel stres kaynadi orgutin yasam  seyrinden
kaynaklanmaktadir. BUtin o6rgUtler kurulma, blydme, olgunlasma, erisme ve
gerileme asamalarindan gecerler. Bu dért agsama calisanlar tGzerinde farkli sorun ve
baskilar dogurur. Kurulus ve gerileme asamalari oldukga stresli asamalardir.
Belirsizlikler en alt duzeyde oldugundan olgunluk agamasi en az stres yaratan
devredir (Can, 2005: 368).

1.4.2.7. Orgiit ici Performans Degerleme ve Terfi Politikalan, Kariyer

Gelistirme Uygulamalari

isgérenlerin yaptiklari is sonucunda performans sonugclarina gére yetersiz
veya fazla odullendiriimesi kigiler arasi catismaylr meydana getirir ve bu durum
sonucunda stres olusur. Yeterince ilerleyememenin yaninda hizli ilerleme ya da terfi
de calisanlarca istenmeyen bir durumdur. Cinkli hizh terfi, calisana kapasitesini
asan sorumluluklar yukliyor ise, bu durumda personel icin yeni gorevinde kalmakta,
vazgecip geriye donmekte yodun bir gerilimi beraberinde getirebilmektedir (Yiimaz
ve Ekici, 2006: 44).

1.4.3. Orgiit igi Fiziksel Kosullara iliskin Kaynaklar

Bu olumsuz kaynaklar isgdrenler tzerinde yorgunluk ve tikenmiglik hissinin

artmasi, sikintil galisma ortami, asiri 6fke ve sinirlilik hali, depresyon, isitme kaybi,
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bas agrisi, verim dusikliga ve performansi azaltici sonuglarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilecektir.

Calisma sartlari, bir is g0Orenin isini yaparken, 6rgut tarafindan, bu igsi
yapmaktan dolay! kendisine sunulan her turli fiziki, ekonomik ve psikososyal sartlar
ve imkanlardir (Eroglu, 2006: 432).

Calisanlarina daha kaliteli calisma yasami ve ortami sunan kurumlarin
digerlerine gére daha basarili olduklari gézlemlenmigtir. Burada en 6nemli faaliyet,
calisanin fiziksel ve sosyo-psikolojik guvenligi ve saghgini maksimize edecek

bicimde planlamalar yapmak ve gelistirmektir (Aktan, Saran, 2007: 299).

1.4.3.1. Aydinlatma

Aydinlatma, calisma c¢evresinden kaynaklanan sorunlarin en o6nemlisidir.
Yapilan arastirmalarda islerin yapilmasi igin gerekli olan bilgilerin %80’ ninin gérerek
kazanildigini gostermektedir. Bu demek oluyor ki; ortamin aydinlatiimasinin dizgin
olmasiyla isin kaliteli olmasi arasinda dogru bir oranti vardir. CUnkU yetersiz bir 11k
miktari gérme alanini daralttigi gibi, nesnelerin agik bir sekilde go6rulip

algilanmasina da imkan vermez (Eroglu, 2006: 314).

1.4.3.2. Isinma ve Havalandirma

Asirt sicak bir ortamda calismak genel yorgunluk ve genel performansi
azaltici bir etki yapmaktadir. Asiri soguk bir ortamda calismak ise; 6zellikle el ile

yapilan isleri etkilemekte ve ellerin motor hareket yetenegini azaltmaktadir.

1.4.3.3. Gurultu

Yogun calisma ortamlarinda is gérenlerin dinlenmesi icin gerekli mekanlar
yaratiimahdir. Ozellikle guriltili calisma ortamlarinda calisanlar, molalarinda bu
sessiz ortamda rahatlayabilmektedirler. is yerinde dinlenme ortaminin olmayisi kisiyi
is gormese bile calisma ortamindan farkh bir ortama ¢ikaramayacagi icin bu durum
kiside stres yaratabilir.

Caligsanlar ig ortaminda etkileyen en onemli fiziksel stresodrlerin baginda
gelen gurdltunin insan Gzerindeki etkileri sunlardir (Dylan, 1984: 88):

o Asiri gurdltula ortamlar bireylerde igitme kaybina neden olur.
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o Gurdlta, isgoérenlerin kendi ve bagkalarinin seslerini algilamasini
Onleyen bir maskeleme islevi yaratir.

o Bu durumda is ortaminin gurultisd, isgdrenlerin normal sesleriyle
iletisim kurmalarini engeller.

o Asiri gurdlti, verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu Uzerinde
olumsuz etkiler yaparak stres yaratir.

is ortaminda guriltinin calisanlari olumsuz etkilemesinin baslica sebebi
siddetidir. 50 desibeli gecen ses dizeyi bireylerde rahatsizlik yaratir. Guraltila
ortamlarda c¢alisan bireylerde; sagirlik, kulak ¢inlamasi, migren, Ulser, kalin bagirsak
iltihabi, yuksek tansiyon ile kalp ve dolasim bozukluklari goérilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiz, 1998: 196).

1.4.3.4. Atmosferik Kosullar

Calisma alanindaki atmosferik &zellikler, burada c¢alisan iscilerin
davraniglarini buyik élgide etkiler. Ornegin; calisma yerindeki bazi gazlar, buharlar,
bas donmesine neden olur. Diger bazilari ise uyku getirir (Yalcin, 1994: 242). Hava
bozulmasinin nedeni, soluklanan havaya karisan karbonmonoksit, karbondioksit ve
is yerlerinde ortaya ¢ikan ve havaya karisan diger zararli gazlar ve tozlardir (Eren,
1989: 238).

Teneffls edilen havadaki oksijen orani % 14’ln altina, karbondioksit orani da
% 2,4’0n Ustline c¢ikarilirsa, saglik igin tehlikelere, bayllma ve bogulmalara neden
olmaktadir (Sabuncuoglu, Tuz, 1998: 190). Havadaki oksijenin azalmasi,
karbondioksidin artmasi solunumu gugclestirir, kaslarda ve kanda biriken zararli
maddeler is gobrenlerin normal c¢alismasini engeller. Havadaki toz ve benzeri
maddeler, saglik durumu Uzerinde ¢ok koétlu etkiler birakmakta, cesitli akciger
hastaliklarina neden olmaktadir. Bu hastaliklarin basglicalari; astim, nefes darliklari,
cesitli Okslrukler, akciger kanserleridir (Eren, 1989: 238).

Bu nedenle, bu gibi zararli gaz, buhar, toz duman vb.” nin bulundugu
yerlerde g¢aligan iscilerin saglik durumlarinin korunmasi igin muhendisler tarafindan

siki 6nlemler alinmasi gerekir (Yalgin, 1994: 242).
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1.5. GENEL CEVRESEL KAYNAKLAR

isletmelerde 6rgiitsel stres, belirli sinirlar igerisinde orgiit disi  stres
kaynaklari ile kusatiimis durumdadir. Cevresel etmenlerin etkisi ile hedeflerini
degistirmek durumunda kalan galisanlar gerilim ve strese kapilmaktadirlar. Ozellikle
aclk sistem anlayisi ¢ergevesinde yapilacak saglikl bir degerlendirme, is stresinin
isletmede gegcirilen olaylarla sinirli olmadigi sonucunu vermektedir. Calisanlarin
gunlik yasantisinda karsl karsiya kaldigi toplumsal ve teknolojik degismelerin,
yasanilan kentin genel problemlerinin, ekonomik kosullarin, politik gelismelerin ve

dogal felaketlerin birer stres kaynagi oldugu aciktir (Ekinci, Ekici, 2003: 111).

1.5.1. Ekonomik Yapi

Calisanin gelir seviyesinin dislik olmasi, satin alma glclnin zayif olmasina
yol acar. Kendisinin ve ailesinin temel ihtiyaclarini karsilayamayacak kadar
ekonomik gtice sahip olmayan iggoren, daima gergin ve tedirgin bir havada olur. Bu
durumun surekli olarak devam etmesi isgbrenin saghgdini da olumsuz yonde etkiler.

Ozellikle yogun ekonomik krizlerin yasandigi, sirket kiigtilmeleri, birlesmeleri
veya isyeri kapanma kararlarinin alindigi dénemlerde calisanlarin stres duzeyi
oldukca yuksek olup, aile cevresini de etkilemektedir. Clnki sonucgta ekonomik
dalgalanmalara dayali olan bir issizlik, duslk Ucret, haftalik ¢alisma saatlerinin
azaltiimasi, ¢alisanin isine son verilmesi ihtimali gibi durumlar ekonomik belirsizligin
yarattigi stres kaynaklarindandir.

Strese sebebiyet veren ekonomik durumlardan biri de, issizliktir. issizlik
durumu, emegdini arz etmesinin disinda baska ekonomik kaynaklara sahip olmayan
fertler icin asgari dizeyde temel ihtiyaclarini karsilamada vyetersizlikler yaratir.
Ayrica uzun sure igsiz kalmak, ferdin gelecekle ilgili endise seviyesini ylkselttigi gibi,
onun toplumsal rol ve konumunu da zorlar. Buna bagli olarak, issiz bir kiside
kendisine givensizlik ve yetersizlik duygulariyla beraber, bir ise yaramama ve
degersiz olma gibi diistinceler bas gésterir. Ozellikle, gegindirme durumunda oldugu
bir aileye sahip olan kisinin issizligi, es ve cocuklar karsisinda temel gérevini yerine
getirmemek gibi korkung bir sikintiya sebebiyet verir (Eroglu, 2006: 422).

Bir kisim insanlari gii¢ durumda birakarak, onlarin belirli él¢llerde bir sikinti
icerisine dismelerine yol acan 6nemli hadiselerden biri de enflasyondur. Enflasyon,

fiyatlarin genel seviyesinde slrekli artiglarinin olmasi halidir. Bu bakimdan, 6zellikle
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gelir seviyelerini belirlemede kendilerinin hicbir katkisi olmayan, Ucret ve maasla
gecinen sabit gelirliler, enflasyonun sebep oldugu mal ve hizmetlerin fiyatlarindaki
surekli artiglar karsisinda, gittikge yoksullagsma stirecine girerler. Bundan baska,
satin aldigi malin ve hizmetin fiyatinin durmadan artis gdérmesi, tlketicilerin

sinirlenmesine ve 6fkelenmesine sebebiyet verebilir (Erogdlu, 2006: 422).

1.5.2. Sosyo-Kiiltiirel Yapi

Kdltar, bir toplumu meydana getiren kurallarin, kurumlarin, nesnelerin,
fikirlerin ve duygularin olusturdugu semboller halindeki bir butindir. Zihni
uyumsuzluk yoluyla strese yol agan sosyal hadiseler arsinda, en c¢arpici olani, kltar
degismeleridir. Her toplum kultlrd, sdreklilik esasina dayanan belirli bir gelenege
sahip olmasina ragmen, asla statik ve durgun degildir (Eroglu, 2006: 426).

Degismeyen tek seyin degisim oldugu gunimizde; gelenekler, 6rf ve
adetler, yasanti bicimleri ile sosyo-kiltirel deger ve aligkanlklar da degismektedir.
Sosyal hayattan kaynaklanan stres; bireyler arasindaki iliskilerden meydana
gelebildigi gibi bireylerle sosyal kurumlar arasindaki iliskiden de meydana gelebilir.
Bdylece toplumsal durum ve olaylardan meydana gelen stres; toplumda bulunan
tum fertleri, kisilik 6zelliklerine gore farkli farkli derecelerde etkilemektedir.

Kaltaran surekliligi ve gelismesi bakimindan gerekli olan degisme, ani ve
hizli oldugu zamanlar, bazi sakincalara ve sikintilara sebebiyet vermektedir.
Fertlerin bir kismi, degismelere hemen intibak ederken, toplumun o6nemli bir
kesiminde degismelere karsi uyumsuzluk, bazen de direnmeler bas gdstermektedir.
Boyle bir durumda, kendi bildikleri, kendi inandiklari ve vyararlandiklari kaltar
unsurlarinin farkli boyutlar kazanmis oldugunu hisseden fertler, zihni uyumsuzluk
icerisine duserek, yogun bir gerilim ve kaygilanma dénemine girmektedirler (Eroglu,
2006: 426).

insanlarin igerisinde yasadiklari her davranis diizlemi, sosyal gevrenin bir alt
sistemidir. Fertler, glnlik yasamlari geredi her giin degisik davranis dizlemlerinde
yer alirken, her birinin gerektirdigi sinirlar icerisinde hareket etmek durumunda
kalmaktadirlar. Bir davranig dizleminde veya alt sistemde yer almak, ancak
buralarda gecerli olan genel ve 6zel kurallar ve iligki tlrleriyle asgari seviyede
uzlasmak ve uyum saglamakla mumkun olur. Buna gbre asgari uzlagsma seviyesi,
ferdin kendi ailesi, grubu ve milleti gibi sosyal sistemlerin kural ve beklentilerine

uymak istemesiyle meydana gelir.
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Sosyal hayatin gesitli dizlem ve sartlarindan ileri gelen stres, yalnizca kisiler
arasl! iligkilerden degil, ayni zamanda fertler ile sosyal kurumlar arasindaki
iliskilerden de kaynaklanabilir. Bu baglamda, toplumsal nitelikli durum ve sartlarin
ortaya ¢ikardidi stres hali, cogunlukla toplum igindeki batin fertleri, farkli boyutlarda
ilgilendiren kultar ortamindan ileri gelmektedir.

Fertlerin, cesitli kaltir 6geleri ile olan temas ve iligkilerinden ileri gelerek
onlarin fizyolojik genellikle de psikolojik dengelerini bozan her tirlt etkeni toplumsal
nitelikli stres sebebi olarak gérmek mimkuindur (Eroglu, 2006: 423-424).

Yeteri kadar dinlenememe, modern c¢agin sosyal gereklerinden
yararlanamama, azalan yakin aile iligkileri birer is disi stres kaynagidir ve bu tir
stresorlerin birey Uzerindeki genel etkisi, is hayatinda daha c¢ok stresin ortaya
cikmasidir (Erdogan, 1996: 288).

1.5.3. Teknolojik Degisim

Calisan bireylerin Uzerinde strese neden olan diger bir etmen de teknolojik
degisme ve belirsizliklerdir. Gunumuzde teknoloji suratle degigsmektedir. Bunun
sonucunda da isyeri sahipleri eger teknolojiyi yakindan takip edip gerekli degisimleri
zamaninda yapmazlarsa hem uretim verimliligi dismekte, hem de Urlnlerin kalitesi
yetersiz kalmaktadir. Clnkl yeni teknoloji tlketicilerin ihtiyaclarini daha iyi
karsilayan veya daha kaliteli Grtnlerin Uretiimesine neden oldugu gibi, Uretim
siureclerini hizlandirarak hem Uretimin verimini arttirmakta ve hem de hata ve fireleri
azaltmaktadir. Buna wuymayan isyerleri rekabet ve avantajini kaybederek
kapanmaktadir. Bu durum isyeri sahipleri ve o igyerlerinde calisanlar Uzerinde
islerini kaybetme korkusunun dogurdugu strese neden olmaktadir (Eren, 1993: 232).

Teknolojik belirsizlikler, yeniliklerin ¢alisanlarin beceri ve deneyimlerini

gereksiz kilmalari durumunda birer stres kaynagi olurlar (Can, 2005: 367).
1.5.4. Hukuki ve Politik Yapi
Politik belirsizlikler, her ne kadar duragan politik sisteme sahip Ulkelerde

fazla gorilmezse de iktidar degismelerinin her yerde guvensizlik ve dolayisiyla stres
dogurmasi kaginilmazdir (Can, 2005: 367).
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Bir Glkede meydana gelen politik istikrarsizliklar, iktidar degismelerinin sik sik
yasanmas! ve darbe gibi politik durumlar Glkenin ekonomik ve sosyal yapisini

derinden etkilemektedir.

1.6. ORGUTSEL STRESIN SONUCLARI

Orgiitsel stres faktorleri insanlarin dogal ve ideal dengelerindeki bozulma ile
birlikte orgutsel bir takim degisikliklere de neden olmaktadir. Buna dayanarak
orgutsel stresin sonugclarini bireysel ve orgutsel sonuglar olmak Uzere iki baslik
altinda incelemek mimkundur.

Tipki canli organizmalarda oldugu gibi 6rgltler de strese cevap verirler.
Siddetli ve surekli stres zarar verirken, makul diizeydeki stres orgltte rekabet ve
verimliligin artmasina sebep olabilir. Orgiitlerde olumsuzluklarin gerceklesmesi
halinde hem mikro Olcekte igletme ekonomisinde hem de makro OGlgekte ilke
ekonomisinde kayiplar olacagi hi¢ kuskusuzdur. Yapilan arastirma ve istatistikler ile
stres ve strese bagli hastaliklarin isverenlere, calisanlara, devlete yUkledigi
maliyetlerin her gecen gun arttigi ortaya konulmustur. Stresin orgitler tzerindeki

olumsuz etkilerinden bazilari gsunlardir (Barli, 2010: 285):

. Orgiite baglihgin azalmasi,

. is tatminsizligi, moralsizlik,

. is kazalarinda artis,

o Uyari ve cezalarda artis,

o Kalitede dusus,

o Sigorta ve tazminat 6deme miktarlarinda artis,

o Performans, verimlilik ve etkinlikte disus, is yavaslatma,
) Aleyhte agilan davalarin sayisinda artis,

o Ahlnan kararlarin etkisiz kalisl,

o Kariyer durgunlugu,

o is glicti devrinin yiikselmesi ve devamsizlikta artis, erken emeklilik,
o Orgiitsel iklimde sogukluk, yabancilasma, catismalar,

) Saglik maliyetlerinde asiri yikselme,

o Orgiitsel iletigsimin zayiflamasi,

. Yabancilasma,

o Personel sikayetlerinin artmasi,

o isletme ve is araglarina fiziki zarar verme,
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o isletme hakkinda olumsuz propaganda,

o Musteri sikayetlerinde artis,
o Bolimler arasi is birliginin zayiflamasi,
. Orgiitiin imajinin zayiflamasi,

1.6.1. Bireysel Sonuclar

Cesitli stres kaynaklarindan etkilenme diizeyi kisiden kisiye degistigi gibi,
ayni kiside bile zaman zaman farkliliklar olabilmektedir. Bazi kigiler érgutsel stres
kaynaklarindan daha cabuk etkilenirken, bazilari daha az etkilenmektedir.
Dolayisiyla bireysel sonuglar, isletmelerde 6érgutsel stresin ¢alisanlar ve yodneticiler
Uzerindeki potansiyel olumsuz etkilerini vurgulamaya yonelik genel bir cerceve
olarak ele almak gerekmektedir. Bireysel stres etkileriyle ilgili dikkat edilmesi
gereken son bir nokta ise, stresin insanlar agisindan bazi olumlu sonuglar da
icerdigidir. Stresin birey Uzerindeki etkileri, fizyolojik, psikolojik ve davranigsal olmak
Uzere Ug ana baslik altinda incelenebilir (Karagul, 2011: 27).

Calisma ortaminda ¢odu kez gizli ¢gatismalarin yayginlasmasi ile is ve iligki
sureclerindeki yeterliligin kaybi sonucunda; grup ici iliskiler ve Ustlerle iligkilerde ve
psikososyal iklimde yasanan rahatsizliklara bagl olarak ortaya ¢ikan, ise gelmeme
ve isten ayriima davranislarinin artmasina neden oldugu ekonomik ve sosyal

maliyetler 6nemli boyutlardadir (Tinaz, 2009: 41)

1.6.2. Fizyolojik Sonuclar

Organizma zararl bir etkenle karsilastiginda bir dizi fizyolojik gelismeler

meydana gelir. Selye’nin gorusleri dogrultusunda stres ve gerilimin ortaya cikardigi

fizyolojik belirtilerin baglicalari su sekilde siralanabilir (Eroglu, 2006: 435):

o Yuksek tansiyona bagl olarak ¢arpinti
o Bogazin ve agzin kurumasi

) Bas dénmeleri

o Asiri yorgunluk

o Titreme ve sinirsel tepkiler

o En kictk sesle bile irkilme hali

o Cok tiz sesli sinirsel kahkahalar

. Kekemelik ve diger konugma guglikleri
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o Dis gicirdatma ve tirnaklari yeme

o Sik idrar yapma ihtiyaci

o Diyare ve kabizlik

. Mide eksimeleri ve bulantilar

o Migren tipi bas agrilari

o Boyun ve sirt agrilari

. Hanimlarda sancili ve vakitsiz adet gérmeler
o istahsizlik veya asiri istah

o Kaza yapma egiliminin artmasi

Stresin bireysel sonugclari fizyolojik, psikolojik ve davranissal olmak tUzere 3
grup halinde asagida siralanmistir (Selye, 1977: 174-177, Shane, 2008: 111):

Fizyolojik Sonuclar: Kisa bir siire devam eden stres sonucu ortaya fiziksel
sonuglar cikabilecegi gibi uzun slren kroniklesmis stres sonucu psikosomatik
hastaliklar da meydana gelebilir.

a. Kisa dénemli stresin sonucu olarak:

o Kalp atisi, tansiyon ylkselmesi,

o Bas agrisi ve bas dénmesi,

. Midede eksime, bulanti ve kramp,

o Kabizlik ve ishal, sindirim sisteminin yavaslamasi, istahsizlik,

o Kan sekerinin yikselmesi, kandaki alyuvar, yag, orani ve

pthtilasmanin artmasi,

o Nefes darligi,

) Boyun, omuz ve sirt kaslarinda gerginlik,

. Terleme,

. Yorgunluk,

o Agiz ve bogaz kurulugu,

) Go6z bebekleri buydr ve batin duyumlari artar,

. Asir hareketlilik,

. Titreme ve sinirsel tikler, dis gicirdatma ve tirnaklari yeme,
o Kekemelik ortaya ¢ikmaktadir.

b. Kroniklesmis stres sonucu psikosomatik hastaliklar olarak,
o Kalp ve damar hastaliklari, yiksek tansiyon,
J Damar sertligi ve agri kesici kullanimlarinin yol actigi mide, beyin ve

diger i¢c organlarda ortaya ¢ikan kanamalar, kismi veya tam felcler,
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° Seker hastaligi,
. Kanser; sindirim sistemi kanserleri, asiri igki, sigara ve ilag tiketimi

sonucu akciger ve karaciger kanserleri,

. Ulser,

o Migren,

. Aleriji, deri hastaliklari,

. Astim,

. Sinirsel ve zihinsel hastaliklar,

) Cinsel fonksiyon bozukluklari ve dizensizliklerdir.

1.6.3. Psikolojik Sonuclar

Bazi stres olaylari ve durumlari, insanin bedeninde oldugu gibi, psikolojik
yapisi Uzerinde de bir takim etkilerde bulunmaktadir. Buna bagli olarak, stres altinda
bulunan kisilerde, duygusal ve davranigsal anlamda bazi belirti ve isaretlerin varligi
kacinilmaz bir durumdur (Eroglu, 2006: 436).

Stresin psikolojik belirtileri korkular, hayal kirikhdi ve endise, asabilik,
duygusal olarak tikenmislik, gerginlik; 6zsaygi, 6zglven ve guven duygularinda
azalma; alinganhk, dusmanlik, tedirginlik gibi duygusal icerikli veya unutkanlik, karar
vermede gugluk, zihinsel karigiklik, hafiza zayifligi, dikkati toplayamama,
muhakemede zayiflama, mizah anlayisinin vyitiriimesi gibi zihinsel icerikli olabilir
(Tinaz, 2005: 40).

Psikolojik Sonuglar: Stresin, performansta ve dikkatte dislise neden olan en
bilinen sonuglarindan birisi uyku bozukluklandir. Uyku bozukluklari geceleri
uyuyamama veya saatlerce uykusuz kalma ya da asiri uyuma bigiminde kendini
gOstermektedir. En yaygin bilinen diger bir sonucu da uzun sireli ve siddetli stres
sonucu meydana gelen depresyondur.

a. Strese karsi verilen bilissel cevaplar;

o Konsantrasyon problemleri,

. Kararsizlik durumlari,

. Unutkanliklar,

) Elestiriye tahammlszIUk,

. Kendi kendini asir elestirme durumlari,
. Ko6tu tavirlardir.

b. Strese karsi verilen duygusal cevaplar;
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. Depresyon,

. Sinirlilik, Gerilim,

. Ofke, Dismanlik hissi,
. Mutsuzluk,

. Sucluluk,

° Utanma,

J Mizac dengesizligi,

° Yalnizlik hissi,

o Kiskangliktir.

1.6.4. Duygusal Sonuclar

Duygusal sonuglar ister 6rgit isterse de her hangi bir yasam igerisinde
olusan bir gérinmez varliktir ki, yalniz belirtiler bu varligin olusumunu kanitlar.

Stres olaylarinin  kiginin psikolojik yapisi lzerinde meydana getirdigi
duygusal sonuclar arasinda kaygi, depresyon, uykusuzluk ve tiilkenme belirtisi yer
alir (Erguin, 2008: 44).

1.6.4.1. Kaygi

Stres beraberinde birey Uzerinde farkli sorunlarin olugsmasina veya meydana
gelmesini tetikleyen bir durumdur. Kaygi sorunu bireyin yasadidi stres sonrasinda
ve stresin devam etmesiyle paralel olarak ortaya g¢ikan ciddi bir sorundur. Bu sorun
kisinin basari, verimlilik, performans, glven, istek, yemek yeme, uyuma, dinlenme,
o6grenme, ikili iliskiler ve uyum saglama konusunda birgok sorunu beraberinde getirir
(Psikoterapi-Merkezi, 2014).

Kaygi bireyin sosyal hayatini ve konforunu derinden etkileyen bir sorundur.
Bu sorunu yasayan bireylerde, hizli kalp atiglari, kisik ses, agiz kurulugu, asiri
terleme, uykusuzluk, cinsel isteksizlik, titreme, fiziksel saldirganlik” gibi
olumsuzluklar meydana gelir (Burger, 2006).

Kaygi, kisinin bir uyaranla karsi karsiya kaldiginda yasadidi, bedensel,
duygusal ve zihinsel degisimlerle kendini gbsteren bir uyariimislik durumu olarak
tanimlanmaktadir. Yasanan kaygl c¢cok yogun ise, kisinin, enerjisini verimli bir

bicimde kullanmasi, dikkatini ve glicini yapacagi ise yonlendirmesini engeller. Kisi
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potansiyelini timiyle kullanamaz ve istenen performansa erisemez (Isikli, 2013:
77).

Yapilan arastirma sonugclarina baktigimizda, stres faktérinin bireyin bir¢ok
konuda ve alanda sorun yasamasina neden olusturdugunu gérmekteyiz. Bu nedenle
stresin bireyde uzun sire seyretmesi basta sosyal konfor olmak Uzere fiziki ve
ruhsal anlamda ¢okintli yasamasina neden olusturdugunu sdyleyebiliriz. Stres ve
kayginin olusmasi bireyin psikopati anlaminda da sorunlarin olusmasi ya da
baslangici seklinde seyretmesi olarak yorumlanabilir. Yasanan bu gercekler bireyin

is performansi ve verimliligini de derinden etkiler (Ceyhun, 2012)

1.6.4.2. Depresyon

Depresyon; huzursuzlugunu, stresli olaylar ve durumlar karsisinda,
organizmanin ifade tedirginligini, sikintisini, durgunlugunu ve Gzintisini etmektedir
(Eroglu, 2006: 331).

Depresyon kararsizlik, igstahsizlik gibi temel belirtiler gosterebilir. Depresyona
yol acan etkenler her insanda bir Gzuntl yaratir. Fakat insanlarin ¢gogu, depresyon
yaratan olaylar karsisinda kendi kendilerini sinirlandirmayi basarirlar. Bazi insanlar
ise depresyon yaratan olayin etkisinden kendilerini kurtaramazlar ve uzun siren bir
bunalim dénemi yasarlar.

Depresyon yalin bir tanim ile, keder hali, ruhsal ¢okiinti ile birlikte distinme
sureglerini etkileyen sosyal iglevlerde bozukluga neden olan duygu durum
bozuklugu olarak ifade edilebilir. Uzun slreli ve asiri stres altinda ¢alisma, ¢alisanin
emeginin sonucuna ilgisiz kalinmasi, isini kaybetme korkusu, kariyer umutlarinin
bosa cikmasi, psikolojik taciz ve yetersiz Ucretlendirme o6rgutsel yagsamdaki onemli

depresyon nedenleri arasinda sayilabilir (Isikli, 2013: 77).

1.6.4.3. Uykusuzluk

Stresin ilk belirtilerinden bir tanesi uyku dizensizligidir. Kisinin karsi karsiya
bulundugu yasam gugliklerini ve ne kadar stres altinda oldugunu arastiran butin
test ve olceklerde “uyku” ile ilgili sorunlar blyik énem tasir (Aydin, 2008: 85).

Uyku tim canlilarda en dogal dinlenme bigimidir. Uyku genel uyariimishk
halinin ¢ok disik oldugu bir dénemdir. Strese maruz kalan kiside genel uyariimighk

hali oldukga yuksektir. Bu yluzden stres altinda olan kisilerde uyuma zorlasir ve uyku
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bozukluklari yasanir. Yeterli uyku alinmamasi unutkanlik, asabiyet, dikkat daginikhgi
gibi sorunlara neden olabilir ki bu durumlar galisma hayatini ve is performansini
etkiler (Isikli, 2013: 77).

1.6.4.4. Tukenme Belirtisi

Tlkenmislik, isgorenleri yogun olarak etkileyen bir olgudur. ClUnki bu
duruma yakalanan kisilerin degil verimli bir glin gegirebilmesi igin gerekli ener;jisi,
sabahlari uyanacak enerjileri dahil yoktur. Tukenmisgligin literatiirde “kisinin enerji
kaynaklarinin bitmesi durumu’ olarak gecmesi de bundan
kaynaklanmaktadir.(Garden, 1991)

Tukenme Asamasi: Uyum asamasindaki gerilim kaynaklari ve bunlarin
yogunluk dereceleri azalmadigi slrece ya da artis gosterdikleri durumlarda bireyin
gayreti kirllir ve davraniglarinda ciddi derecede sapmalar ve hayal kirikliklarinin
yasandigi bir evreye girilir. EJer stres kaynagi ile basa ¢ikilamaz ve uyum
saglanamaz ise, fiziksel kaynaklar kullanilamaz ve tikenme asamasina gegilir.
Tukenme asamasinda, parasempatik sinir sistemi etkindir. Kisi tUkenmistir ve stres
kaynagi hala mevcuttur. Bu asamada uzun sureli stres kaynaklari ile mucadele
edilemez ve kisi baska stres kaynaklarinin etkilerine de acgik hale gelir.(Johnstone,
1989: 4; Baltas ve Baltas, 1999: 26; Balci, 2000: 21-23).

Hayati c¢ekilmez olarak goérme duygusu tikenme belirtisi olarak
tanimlanmaktadir. Tikenme belirtisi gosteren kisiler her iste ve gevresinde hata
arama ve diger Kkisilerin 6nerilerine olumsuz bakma egilimindedirler (Schultz ve
Schultz, 2006).

Mesleki tUkenmislik sendromu, isine yeni basladiginda heyecanl ve istekli
olan calisanlarda daha fazla gérulebilir. Bu tip ¢alisanlar genellikle kisa zamanda
¢ok buylk basari kazanacaklarina inanirlar. Amaglarina ulasamayan kisilerin hayal
kirikhgina ugradiklar igin zamanla ise karsi istekleri ve heyecanlari séner. Sonug
olarak kisiler gercedi kabullenmek ve hedeflerini diisirmek yerine hayal kirikhdina
surtklenir. Mesleki tikenmiglik yasayanlar ise gitmek istemezler ya da kendilerini
konularinda tukenmis hissederler. Mesleki Tikenmiglik Sendromu yasayan kisilerde
orgute v galisma yasamina karsi gelisen olumsuz disuncelerin yani sira, kendisini
desteksiz ve guvensiz hissetme, gugsuzlik, Umitsizlik, kirginlik, kizginlk,

huzursuzluk gibi psikolojik etkiler de goérulebilir. Bunlarin yani sira bu kisilerde kronik
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yorgunluk, yipranma, hastaliklara yatkinlik, bel-bas adrilari, bulanti, kas kramplari,
uyku bozukluklari gibi fiziksel sorunlar ve yakinmalar da gorulebilir (Aytag, 2009).

Ari ve Bal (2008) tikenmiglik kavraminin; duygusal tikenme, duyarsizlasma
ve Kkisisel basarida disme hissi olarak ¢ alt boyutta incelenebilecegini
bildirmektedirler. Duygusal boyutta, calisan kigside kronik yorgunluk, duygusal
yonden bir yipranmislik hissi hakimdir. Duyarsizlasma boyutunda kisi alayci,
kigimseyen, kayitsiz bir davranis bigimi sergiler. Kisisel basarida disme hissi
boyutunda ise calisan kendisini yetersiz, basarisiz hisseder ve isteklenmesinde
azalma yasar (Ari ve Bal, 2008).

Tikenmislie neden olan faktorler yukarida da belirtildigi gibi, bireysel
faktorler, isle ilgili faktorler ve orgitsel yonetim ve isleyis ile ilgili faktorler olarak g
baslik altinda incelenebilir (Isikl, 2013: 78).

Tukenme sendromuna yol agan bireysel 6zellikler arasinda yas, cinsiyet,
6grenim duzeyi, medeni durum, Kigilik 6zellikleri, calisma hayatinda gecen sire,
calistigi is kolunda gecirdigi sure ve igiyle ilgili beklentileri sayilabilir. Genglerde,
calisma yasaminin basinda olanlarda, 6grenim ve egitim duzeyi yukseldikce
tukenme sendromu gértlme olasiligi artmaktadir. Yapilan galismalarda, kadinlarin
erkeklere nazaran daha fazla duygusal tikenmislik yasadigi, duyarsizlagsma ve
kisisel basarida disme hissinin ise erkeklerde daha fazla goérildigu bildiriimektedir
(Isikh, 2013: 78).

Calisanlarda tikenmislige yol acgan isle ilgili faktérler arasinda is yukd, is
akisi, calisanin kendisini gelistirme olanagi bulamamasi, is-yetenek uyusmazligi
sayllmaktadir (Isikl, 2013: 78).

Orgiitsel yénetim ve isleyis ile ilgili faktdrler arasinda ise galisanlarin bir
birleri ve yodneticelerle olan iletisim, liyakata bagli olmayan ylkselme olanaklari,
esnek olmayan kati bir yonetim anlayisi, yonetimin yetersizligi, isletmelerde adalet
ve hakkaniyet kavramlarina énem verilmeyisi sayilabilir (Isikli, 2013: 78).

Orgitsel stres kontrol edilemedigi ya da bas edilemedigi takdirde
tukenmiglige neden olacak, ortaya cikan tikenme sendromu c¢alisanlarda orgite
karsl soguma, igle ilgili beklentilerinden uzaklagsma, kendini isinden geri ¢cekmesine
neden olacaktir. Hatta bunun sonucunda, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve personel

devir hizinda artma ortaya ¢ikacaktir (Isikli, 2013: 77).
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1.6.5. Davranigsal Sonuclar

Stres olaylarinin  Kiginin psikolojik yapisi Uzerinde meydana getirdigi
davranigsal sonuclar arasinda saldirganlik, alkol ve uyusturucu bagimhligi ve ise
devamsizlik sayilabilir.

Bireysel stresin birey Uzerindeki etkilerinin bir boyutu da davraniglarla ilgili
olarak ortaya cikmaktadir. Stres olaylarinin kiside davranissal olarak gostergeleri,
kirici davranma, sigara, alkol ve uyusturucu bagimlihgi, uykusuzluk veya asiri uyku
ve isabetsiz kararlar verme olarak goértilmektedir. Saldirganlik, stresin sonuglarindan
en siddetli olanidir. Bu davranigsal sonug, genellikle bireyler kendilerini hlisrana
ugramis  hissettiklerinde ve bu durumdan kurtulmanin  higbir  yolunu
bulamadiklarinda meydana gelir.

Alkol alma egilimi en ¢ok goértlen davranigsal sonugtur. Gunlik sorunlardan
kurtulmak igin basvurulan alkol zamanla aligskanlik seklini alarak dozajini
artirmaktadir. Ayni durum sigara, uyusturucu ve asiri yemek igin de s6z konusudur.
Stresin diger bir etkisi de kigilerin dikkatini, uyanikligini etkileyerek kazaya neden
olmasi veya saldirganlik duygusu yaratmasidir (Karagul, 2011: 30).

Davranigsal Sonuglar: Stres sonucu meydana gelen davraniglar daha kolay

g6zlemlenebilmektedir.

o Asiri igki ve sigara, uyusturucu, ilag tiketimi,

) Asiri yemek yeme veya istahsizlik gibi dengesiz beslenme,
) Sosyal iliskilerden hoslanmama,

o Okul veya isten kagma, kaginma,

) intihar girisimi, saldirganlik ve suc islemeye meyilli olma

1.6.5.1. Saldirganhk

Saldirganlik, bireylerin kendilerini hisrana ugramis hissettiklerinde ve bu
durumdan kurtulmanin higbir yolunu bulamadiklari zaman ortaya ¢ikan siddetli bir
stres tepkisidir. Ornegin gok mesgul bir sekreterden bir yigin mektubun yaziimasi
istenir, sekreter bunlari bitirdikten sonra patron bu mektuplara ihtiyaci kalmadigini
soyleyebilir. Bu durum sekreterin hayal kirikligina ugramasina sebep olabilir. Bu tip
olaylarin devamli oldugu bir ortam asiri stresli bir ortamdir ki, bu ¢alisanin karsi
tepkilerde bulunup, saldirganlagsmasina yol agabilir (Simsek, Akgemici, Celik, 2001:
227).
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Cesitli engellenme ve ¢atisma durumlarinin, baska bir ifade ile degdisik stres
hallerinin, ku¢uk birikimler seklinde bilingalti saldiri duygularini besledigi gérusu ileri
surdlebilir (Eroglu, 2006: 437). Stresli galisma ortamlarinin saldirgan davranisglara
yol agma derecesi bircok faktor tarafindan etkilenmekte olup, bunlar ydneticiler
tarafindan kontrol edilebilmektedir (Simsek, Akgemici, Celik, 2001: 227).

Bas edilmeyen stres kaynaklarinin yarattigr saldiri enerjisi, i¢ blnyeyi
zorlayarak organizmanin kendini tahrip etme surecini baslatacaktir. Bu manada
intihar ve benzeri tesebbusler, organizmanin kendi kendini agiktan tahrip ve yok
etme c¢abalaridir. Bundan baska, 6zellikle ¢alisma hayatina, is guvenligi bakimindan
konulan kurallara riayet etme hususunda ihmalkar ve gafil davranmak, bu konudaki
uyarilara ilgisiz ve kayitsiz kalarak bazi kazalara sebebiyet vermek, bir tir ice
yoneltilmis tahripkarlik tepkileridir (Eroglu, 2006: 437).

1.6.5.2. Alkol ve Uyusturucu Bagimhihgi

Freud, alkol kullanimiyla saldirganlk, kizginlik ve 6fke arasinda baglanti
kurmaya c¢alismis ve asiri duygulanimin benlige yaptigi baskiyr azaltmak amaciyla

alkol igildigini ileri surmastur (Aydin, 2008: 89).

1.6.5.3. ise Devamsizhik

Devamsizlik, bazi is gérenlerin islerini tamamen terk etmeden, belirli bir giin
Uzerinden gegici olarak ise gelmemeleri durumudur. se devamsizlik, bazi is
goérenlerin kendi iglerive isyerlerine karsi gosterdikleri bireysel bir uyumsuzluk
olmakla beraber, ayni zamanda kollektif bir huzursuzlugun da énemli bir gostergesi
durumundadir (Eroglu, 2006: 442-443).

ise gelmeme ve isten ayriima, stresli bir isten uzaklasmanin belli basl
tezahiirleri olarak ortaya cikmaktadir (Simsek, Akgemici, Celik, 2001: 226). ise
devamsizlik, isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm etkisiyle olabilecegi gibi,
kalp krizi, hipertansiyon, Ulser gibi hastaliklar nedeniyle de olabilmektedir.
Devamsizlik gosteren kisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik yaptiklari
aragtirildiginda, bunlarin % 40'nin stresten kaynaklanan hastalklar oldugu
gorulmustir. Devamsizhigin ortadan kalkmasi ya da en aza indirilmesi igin,
devamsizliga neden olan hastaliklarin o6rgutsel kaynaklarina inilerek bunlarin

diizeltiimesi gereklidir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 197). isten uzaklasma birgcok
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bakimdan, ¢alisanlarin stresli bir is ortamiyla bas etmede, hi¢ degilse kisa vadede,
sahip olduklari en kolay yollardan birini temsil etmektedir. Gergekten de isten
ayrilma ve ise gelmeme, 6zellikle alkolizm, uyusturucu aligkanhgi ya da saldirganlik
gibi alternatif seceneklerle kiyaslandiginda, stresin daha az derecedeki istenmeyen
iki sonucunu temsil edebilir. Her ne kadar yiksek oranli isten ayriima ve ise
gelmeme durumu Uretkenligi engelleyebilecek ise de, hi¢ degilse bireye ya da
calisma arkadaslarina daha az fiziki zarara yol acarlar. Oyle olmasina ragmen, bir
¢ok durum mevcuttur ki, ailevi ya da mali zorunluluklar, bagska bir is imkaninin
mevcut olmayisi ve gelecek gibi nedenler yluzinden calisanlarin isten ayrilma
olanagi bulunmamaktadir. Bu durumlarda glnimizde daha koétu davranislarla

karsilagsmak her zaman imkan dahilindedir (Simsek, Akgemici, Celik, 2001: 226).

1.6.6. Orgutsel Sonuclar

Stresin bireyler Uzerindeki patojen sonuglarindan bagka orgutlerde yarattigi
ekonomik sonugclari da vardir. Avrupa Birligi'ne Uye Ulkelerde hastalik nedeniyle
kayip is glnlerinin sayisi 600 milyona ulagsmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
ise gelinmeyen gunlerin sayisi toplam 550 milyon olup, bunun nedeni, iste yasanan
strese baglanmaktadir. ngiliz kurulusu Health and Executive tarafindan yapilan,
kayip is glnlerinin nedenlerinin belirlenmesine iliskin aragtirmanin sonuglari da ayni
dogrultudadir. ingiltere’de kayip is guinlerinin miktari, stres nedenine bagh olarak %
50 dolaylarinda saptanmistir (Tinaz, 2005: 41).

Calisma ortaminda ¢ogu kez gizli ¢gatismalarin yayginlasmasi ile is ve iligki
sureclerindeki yeterliligin kaybi sonucunda, grup ici iligkiler ve Ustlerle iliskilerde ve
psikososyal iklimde yasanan rahatsizliklara bagli olarak ortaya c¢ikan ise gelmeme
ve isten ayrilma davraniglarinin artmasinin neden oldugu ekonomik ve sosyal

maliyetler dnemli boyutlardadir (Tinaz, 2005: 41).

Tablo 3: Stresin Orgiitler Uzerindeki Etkisi

e Orgite baghhgin azalmasi e s kazalari

e ste tatminsizlik e Uyari ve cezalarda artis

¢ Mal ve hizmetlerin kalitesinde e Sigorta 6demelerinin
dusus miktarinda artis

o Verimliligin azalmasi e Aleyhte acgilan davalarin

e Kararlarin etkinliginin zayiflamasi sayisinda artis

e isglicii devrinin ylkselmesi e Kariyer durgunlugu
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Orgutsel iklimde sogukluk
Saglik maliyetlerinde asiri
yikselme

Personel sikayet ve taleplerin
artmasi

Hile ve sabotaj

Mdisteri sikayetlerinde artis

ise devamsizlarda artis

is iliskilerinde gerginlik
Orglitsel iletisimin zayiflamasi
Uzayan yemek ve cay
molalari

Hesapta olmayan zaman
kayiplari

e Bolumler arasi igbirliginin e Personele 6denen
zayiflamasi tazminatlarin artmasi
e Orgitin imajinin zayiflamasi

Kaynak: Yiimaz ve Ekici, 2003.

Stresin orglt Uzerinde iki boyutta olumsuz etkisi bulunmaktadir Bunlardan
birincisi drgutin temel amaci ile ilgili faktorlerden biri olan verimlilik ve performans
dusuklagu iken, ikincisi orgutte verimliligi, etkinligi ve performansi ortaya ¢ikaracak

olan insan faktériinin yasadigi yabancilasma duygusudur (Gindogdu, 2009).

1.6.6.1. is Kazalari

is kazalarini 6nlenmesi konusu gerek bireysel, gerekse orgitsel maliyeti
nedeniyle 6rgit yonetimlerinin son yillarda Gzerine dnemle egildikleri bir konu halini
almistir. Yapilan arastirmalar orgutlerde o6rgltsel stresin is kazalariyla iligkili tek
faktor olmamakla birlikte, aralarinda gicli bir iligkinin varligini desteklemektedir. is
kazalarinin sebepleri teknik, ¢cevresel ve beseri olmak Uzere U¢ grupta toplanabilir.
Yapilan arastirmalar is kazalarinin en blyuk sebebinin beseri oldugunu
gOstermektedir. Eger is kazasi kisisel etken ve ruhsal nedenlere bagh olarak ortaya
¢lkiyorsa; bu deme oluyor ki kazaya mahal veren isgoéren strese maruz kalmaktadir
(Baytar, 2010: 59).

is kazas! kavraminin pek cok tanimi yapilmaktadir. Diinya Saglik Orgiitii is
kazasini “Gnceden planlanmamis, cogu zaman yaralanmalara, makina ve techizatin
zarara ugramasina veya duUretimin bir sire durmasina yol acan olay” olarak,
Uluslararasi Calisma Orgiti (ILO) ise is kazasini "belirli bir zarar veya yaralanmaya
yol acan, dnceden planlanmamis beklenmedik bir olay" seklinde tanimlamaktadir. is
kazalarin olusmasina neden olan etkenler “is yerlerindeki glvenliksiz durumlar” ile
“calisanlarin yapti§i glvensiz davraniglar’ olarak iki grupta ele alinabilir. Glvensiz

davraniglar arasinda, isin bilingsiz olarak yapilmasi, dalginlik ve dikkatsizlik, is
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disiplinine uyulmamasi sayilabilir. Orgutlerde 6rgiitsel stres, is kazalariyla iliskili tek
faktdér olmamakla birlikte, ¢alisanlar tzerinde yaptigi etkiler distnilecek olursa, is
kazalari ile érgltsel stres arasindaki iliskinin varligi ortaya c¢ikacaktir (Isikli, 2013:
81).

Calisanlarin yogun stress altinda bulunmalari ¢alisma hizi ve kapasitelerinin
dismesine, dolayisiyla is kazalarinin meydana gelmesine neden olmaktadir (Isikli,
2013: 81).

Yapilan pek c¢ok calismada, is kazalarinin meydana gelmesinde insan
faktorinin ilk sirayr aldigi bildiriimektedir. Calisanin egitimsizligi, bilgisizligi gibi
faktorlerin yani sira, calisanin glvensiz techizatin arizasi sonucu meydana gelen
kazalarin, calisan hatalarindan olusan kazalardan daha az oldugu bildiriimektedir
(Isikh, 2013: 82).

is kazalarinin bir bagka boyutu da, kazaya ugrayan personelin tedavi ve
tazminat masraflari, Uretime ara verilmesi ve diger calisanlarda ortaya ¢ikan moral
bozuklugunun neden oldudu Uretim kaybi, makine ve techizatta ortaya ¢ikan tamirat
gereksinimlerinin  maliyetleri, yeni personelin ise alinmasi, egitimi ve uyum
saglamasina yénelik calismalar ile 6érgit imajinin bozulmasidir. is kazalarina bagl
ortaya clkan sonuglar agisindan uglncl boyut ise is kazasina maruz kalan
personelin kendisi ve ailesinde ortaya ¢lkacak olan huzursuzluk ve ekonomik
sikintilardir (Isikl, 2013: 82).

1.6.6.2. Personel Devri

ise devamsizlik, érgiit yénetimlerinin karsilastigi en énemli insan kaynaklar
problemlerinden biridir. ise devamsizlik, cesitli fiziksel rahatsizliklar (soguk alginlig,
sakatlanma vb.) sonucunda ortaya c¢ikabilecegi gibi, stresin bir sonucu olarak da
gorulebilmektedir. Yapilan arastirmalar is yerlerinde stresle karsi karsiya bulunan
calisanlarin, stresli durum ve olaylardan uzaklasmak isteyerek ise gelmedikleri
gorulmustur. Bir érgutte faal olarak goérev alan bireylerin; emeklilik, 6lim, isten
ayrilma ve isi birakma gibi sebeplerden 6tlrd isten ayrilmalari, personel devridir.
isgéren devrinin yilksek olmasi ayni zamanda maliyetlerin yilkselmesine ve
verimliligin digmesine de neden olabilecek, bu ise stres duzeyinin tum yodnetim
katmanlarinda hissedilmesine zemin hazirlayabilecektir. Kisaca, is gorenlerin

bireysel isteklerine bagl olarak isten ayrilmalar genellikle isyerinin calisma
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sartlarinin  elverigli olmamasindan ve stres dlzeyinin  yuUksekliginden
kaynaklanmaktadir (Baytar, 2010: 60).

isglicii devri, isletmenin insan giicii saglama ve ise alistirma masraflarini
artirir. Bir personelin isten ayrilmasi ve yerine yeni personelin alinmasi, personel
alim ilanlari, se¢gme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve Ucretlendirme gibi
personel bolimleri igin ek isler yaratir ve bunlar birer maliyet niteligindedir. Ayrica
deneyimsizligin vermis oldugu deneyim dusukligu, hatalar, is kazalari, Uretim
kayiplari da yeni masraflara neden olabilmektedir (Karagul, 2011: 33).

Personel devri, ise devamsizlikta oldugu gibi, sadece orgut ici strese bagli
degildir. Orgiitsel stres personel devri nedenlerinin yaklasik lgte birinden sorumlu
tutulmaktadir. Ancak konumuz stres oldugu icin bu baslik altinda sadece stresin
neden oldudu personel devrinden bahsetmek uygun olur. Orgiit icinde ortaya ¢ikan
uzun sureli yogun stres c¢alisanlarin érgut ile butiinlesmesini, is doyumunu engeller.
Yabancilasmaya neden olabilir. Bu durum ise calisanlarin kendilerini daha mutlu
hissedecekleri, daha iyi calisma sartlarini saglayabilecekleri yeni is ortamlari
aramalarina neden olur. Calisanlarin yeteneklerini kullanamadiklari, kendilerini
gelistiremedikleri, ¢alisanlarin kendi aralarinda ve ydneticilerle olan iletisimin bozuk
oldugu, Ucretlerin dusik oldugu, olumsuz ve glvenliksiz ¢alisma kosullari, kisaca
orgutsel stres faktorlerin ylksek diizeyde oldugu isletmelerde, personel devri, diger
bir ifade ile is goéren devir hizi, ylksek olacaktir. Calisanin isten ayrilmasi ve yerine
alinacak yeni personelin segimi, egitimi, ise alisincaya kadar gegen zamaninin

maliyetleri 6rgute fazladan yuk getirecektir (Isikli, 2013: 81).

1.6.6.3. Performans Dusukliigu

Performans; isgorenin ortaya koydugu isin, is standartlarina goére ne derece
basarili oldugunu gdsteren bir kavramdir. Asiri ve uzun sureli stresin orgutler
Uzerindeki en dnemli etkilerinin basinda performansta gorilen azalmayi ele almak
gerekmektedir (Baytar, 2010: 62).

isgérenin stres altinda olmasi performansini énemli derecede etkiler. Clinkii
stres altinda bulunan isgoren ne fizyolojik olarak ne de ruhsal olarak kendini iyi
hissedemez. isgérende bulunan bu olumsuz hava onun performansini etkiler.
Cunkl isgdren yasadigi stresten dolayl kendini isine ve érgite adayamaz (Baytar,
2010: 62).
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Bireyler, kendileri icin en uygun olan iliml bir stresle yaratici ve verimli
olmaktadirlar. Bunun tersi, yani asirn stres ise uyumsuzluk, yaratici ve verimli
olmama ile sonuclanabilmektedir (Ertekin ve Yucel, 1993). Asiri dizeydeki stres, bir
taraftan cesitli sekillerde (ise devamsizlik, artan saglik harcamalari ve sigorta
odemeleri vb.) maliyetlerin artmasina, diger taraftan da is tatminin azalmasina
paralel olarak birim zamanda Uretimin mal ve hizmet Uretiminin azalmasina neden
olarak érgutsel performansin bir bitlin olarak diismesine yol olacaktir. Ortalama 100
kisiyi calistiran bir érgutin 6rgitsel performansinda stres nedeniyle %95’lik bir dusus
oldugu varsayildiginda, eski performans diizeyinin yakalanabilmesi icin ilave 5

calisanin ise alinmasi gerekecektir (Yiimaz ve Ekici, 2006)
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IKINCIBOLUM

ISGOREN PERFORMANS

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavraminin kékenine baktigimizda dilimize yani Tirkgce’ mize
Fransizca “performance” kelimesinden girdigi gorilmektedir. Tirkce karsihidr ise
basarim anlamina gelmektedir (Ergil, 2012: 4). Performansin Tuark Dil Kurumu
Sozligundeki anlami; “ basarim, takat siniri, bir seyi ya da isi yapma veya uygulama
hareketi”olarak veriimektedir. Oxford ingilizce Sézliikte ise performans, “verilen bir
isi bagariyla sonuglandirmak, uygulamak” olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk, 2006:
12).

isletmelerin temel hedefi; yiiksek performans saglayarak, rekabet giiclerini
koruyabilmek ve gelistirebilmektir. Bazi isletmeler, karliigi, pazar payini veya
kaliteyi performans kriteri olarak kabul ederken; bazilari da maliyeti, misteri
odakhhigr veya verimliligi performans kriteri olarak kabul etmektedir. Bu nedenle
performansin, her isletme icin anlami farklidir. Bununla birlikte glinimuz c¢alisma
hayatinin degisken kosullari, performans kavraminin boyutlarinin ve igeriginin
yeniden sekillendiriimesini ve yeniden tanimlanmasini zorunlu hale getirmektedir
(Erkut vd. 2001: 11).

insani, bir is glicl olarak g¢alisma hayatinin disinda disiinmek mimkin
olmadigindan, isletmeler calisan personelinden Ustiin bir calisma azmi ve
performans gdstermelerini isterler (Seyyar, 2004). Zira nitelikli ve verimli insan
kaynaklarina sahip isletmelerin nihai amaclarina ulasmasi, c¢alisanlarinin
goOsterdikleri performansa baghdir. Ayrica performansa ait bilgilerin egditim ve
gelistirme faaliyetleri, érgut ici terfi, transfer, tcretlendirme, prim ve édullendirme gibi
maksatlarla kullaniimasi performans konusunun énemini artirmaktadir (Gimustekin
ve Oztemiz, 2005: 280).

Orgutlerde calisanlarin  verimliliklerinin  dlgilmesi ile performans ve
performans degerlendirme kavramlarinin sistemli ve bigimsel olarak incelenmesine

yonelik ilk caligmalar, 1900’li yillarin baslarinda yapilmistir.  Ulkemizdeki
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uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baslamis olup yaklasik seksen yillik bir gegmisi
vardir (Gimustekin ve Oztemiz, 2005: 280; Uyargil, 1998: 206).

En genel anlamiyla bir organizasyonun belirli bir zaman diliminde elde ettigi
sonuglara o organizasyonun performansi denilmektedir (Aktas, 2001:163). Diger bir
tanima goére performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun veya bir igletmenin, o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi; bir baska deyisle neyi
basarabildiginin miktar ve kalite acisindan ifadesidir (Tinaz, 2005: 77).

Bir bagska tanima goére performans, isletmenin belirli bir zaman sonundaki
¢lktisi ya da galisma sonucu olup, bu sonug isletme amaclarinin ya da gorevlerinin
yerine getiriime derecesidir. Bu durumda, performans, igletme amaglarinin
geceklestiriimesi igin gosterilen tim ¢abalarin sonucudur (Erkut vd, 2001: 18-19).

Performans genel anlamda amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Belirlenmis olan hedefe
ulagim seviyesinin dlgtimidir (Cosgun, 2004: 581; Tirkel, 1998: 47). Ornegin; bir
atletin maraton kosudaki ferdi derecesi veya genel siralamadaki yeri, isletmenin ya
da en klguk seviyedeki Uretim biriminin Gretim miktar: ya da gercgeklestirdigi Uretimin
planlanan tretime oranidir (Songur, 1995: 1).

SOzcuk anlami ile bir isin Ustesinden gelmek, bir kimsenin Gzerine dusen
gorevi etkin bir bicimde tamamlamasi anlamina da gelen performans, islevsel olarak
ele alindidinda, igin geregdi olarak dnceden belirlenen dlcutleri kargilayacak sekilde
gOrevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesme orani olarak ifade edilmektedir
(Gumiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).

Diger bir tarife gére performans; bir isi yapan bireyin, grubun ya da érgutiin o
isle amaglanan hedefe yonelik olarak hangi seviyeye ulasilabildigi, baska bir deyisle
neyi saglayabildiginin miktar ve kalite olarak anlatiimasidir. Bu tanimlardan
hareketle bir isletmenin performansi ise belirli bir dénem sonundaki ¢iktisi ya da
faaliyetlerinin sonucudur. Bu sonug igsletmenin belirledigi hedeflere ulasma derecesi
olarak yorumlanmalidir. Bu durumda performans, igletme amagclarinin
gerceklestiriimesi icin harcanan cabalarin yorumlanmasi olarak da tanimlanabilir
(Songur, 1995: 1-2).

Bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iligskin olarak dizenlenmis olan isletme
basar dlgutleriyle kargilagtiriimasi (Gimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280) demek olan
performans genel olarak, bireyin isini yaparken ortaya koydugu verimlilik ve etkililik

olarak da tanimlanabilir. Bireyin ortaya koydugu performansin dizeyini ise sahip
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oldugu o6zellikler, bilgi ve becerisi ile bireyin basari guduisinin seviyesi belirler
(izgéren, 2001: 99-100).

is performansi, bireyin ozellik ve yeteneklerine uygun olarak kendisine
verilen isi, mevcut kaynaklari makul sinirlar iginde kullanmak suretiyle, basaril
bicimde yerine getirme eylemidir (Ulukus, 2003). Bu tanimdan hareketle bir
isletmede isgoren performansindan s6z edebilmek icin; “kisinin tanimlanmig bir isle
karsi karsiya kalmasi, bu isin galisanin 6zellik ve yeteneklerine uygun olmasi ve
galisanin isini gergeklestirme derecesini gostergesi olan bir standardin bulunmasi
gerekir’ (Tokay, 2001:9).

Performans; bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ve ya nitel olarak
belirleyen bir kavramdir (Akin, 2008: 1).

Her &rgitiin  kendine &6zgii bir amaci vardir. Orgitler amaclarini
gerceklestirmek icin degisik faaliyetlerde bulunurlar. Orglitleri ydnetenlerin asil
gbérevi Orgutin amaclarini ve gdrevlerini en basarili dizeyde gerceklestirmelerini
saglamaktir. Ornegin; 6rgit kar amagli bir igletme ise en yiksek kar seviyesine
ulagmak, bir kamu kurumu ise belirlenmig gorevleri en az maliyetle eksiksiz olarak
gerceklestirmektir.

Basglangicta performans anlayisi en dusik maliyet en ylksek dretim ve
dolayisi ile kar iken, zamanla bu anlayis glinimuizin rekabetci sartlarinin geregi
olarak musterinin tatmini, kalite, yenilik gibi ¢ok degisik Olgllere dogru degisim
gOstermistir. Bu gelisme kuruluglarda performans élgimi ve denetimi agisindan
onemlidir (Songur, 1995:8).

Performansin belirlenmesi igin, gercgeklestirilen etkinligin sonucunun
degerlendirilmesi gerekir. sletme yoéneticileri, performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgiler olmadan isletmenin gelecedine yonelik isabetli kararlar veremez
(Tetik, 2003: 222). Yani performansin tanimlanmasi, olclilmesi ve gelistiriimesi

basaril bir yénetim igin zorunluluktur (Aktas, 2001: 163).

2.2. PERFORMANSI BELIRLEYEN FAKTORLER

Orgiitlerde performansi belirleyen faktérler; orgitsel, kisisel ve gevresel
faktorler biciminde siniflandiriimaktadir(Erdogan, 1991: 178).
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2.2.1. Orgutsel Faktorler

isletmelerde performansi belirleyen érgiitsel faktérler, isletme ortamindaki
fiziki kogullar ile érgutsel amaclardir. Aydinlatma, 1sitma, gurdltl, havalandirma gibi
fiziki kosullarin galisanin performansi lzerinde etkili olacagi aciktir. Ote yandan
orgitsel amaglarin yeterli ve belirgin olmamasi da calisanlarin yeterli performans
gOstermesine engel olacaktir. Bu kapsamda calisanlarin is performanslarini
etkileyen orgutsel faktoérler arasinda en ¢ok karsilasilanlar su sekilde siralanabilir
(Tokay, 2001: 10):

o isletmede yapilan is bdliminiin yanlis yapiimasindan dolay! ortaya
¢tkan zaman sorunu,

o isin basariimasi icin gerekli olan ara¢ ve gerec yetersizligi, teknik

imkanlarin azhgi, isin yapimini kolaylastiracak is dizenlemelerinin yetersizligi,

. Zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi,

) Otorite yoklugu,

. isbirligi eksikligi,

o Calisanlardan yetenek ve o6zelliklerinin Ustlinde basari beklenmesi,

VS.

Orgiitlerde performansi belirleyen érgiitsel faktorler, calisanlarin performans
dizeyini olumlu ya da olumsuz etkilerken, ayni etkenleri icinde bulunduran ve stres
yaratan is stres kaynaklari da bireyi dogrudan etkileyerek, onun ya asiri stres altinda
disuk performansla calismasina ya da yeterli stres diizeyinde yliksek performansla

calismasina neden olmaktadir (Gimustekin ve Oztemiz, 2005:281).

2.2.2. Kigisel Faktorler

Performansi belirleyen kigisel faktorler; yas, cinsiyet, dil gibi demografik
Ozellikler, yetenek ve kabiliyet gibi rekabet 6zellikleri ve algilar, tutumlar, istekler,
yonelimler gibi, psikolojik 6zelliklerden olusmaktadir (Ergul, 2012).

Kurumda bireysel performansi; kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve
yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar igcinde gerceklestirmesi olarak
tanimlamak muamkindir (Cetin, Akin ve Erol, 2001: 73). Birim performansi ise elde
edilen sonuca go6re Onceden belirlenen Olgutleri karsilayacak bigimde birimin

gorevini yerine getirme ve amaci gergeklestirme oranidir (Akin, 2008: 1)
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2.2.3. Cevresel Faktorler

Aile, kullp, dernek gibi toplumsal faktérler, gelir dagilimi ve gelir diizeyi gibi
etmenlerin olusturdugu ekonomik faktorler, yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal
faktorler ve egitim, din gibi kdlturel faktorlerin tumu gevresel etkenleri olusturmakta
ve calisanlarin performansini etkilemektedir (Gimustekin ve Oztemiz, 2005: 281).

is yerinin, galinanlarin rahati ve emniyeti bakimindan elverigli duruma
getirilmesi, hem is kanunu ve toplu s6zleme artlari, hem de verimi artirma amacinin
bir geregidir. is yeri sartlarinin gelistiriimesinde (izerinde durulacak noktalar unlardir
(Kobu, 2005: 222).

. Aydinlatma,

. Isitma ve sicaklik kontrold,

. Havalandirma,

. Gurdltu kontrold,

o Temizlik,

. Zararli madde, koku, duman vs. disari atiimasi,
o is kazalarini dnleyici koruma tedbirleri.

2.3. PERFORMANS YONETIMi

Son zamanlarda giderek yayginlasan bir kavram olan performans yonetimi;
ybnetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis sinirlarda ve performans
kavramindaki gelismeler cercevesinde uygulamasina yonelik gelismig bir yonetim
anlayisidir. Bu anlayisa gére ydnetimin gorevi; 6rgitl istenen amaca yoneltebilmek
amaciyla mevcut ve gelecege iliskin durumlar hakkinda bilgi toplamak, bu bilgileri
karsilastirmak ve performansin gelisiminde surekliligi saglayacak duzenlemeleri
gerceklestirecek tedbirleri almaktir (Songur, 1995: 19-20).

Performans yonetimi, gerceklestiriimesi beklenen érgitsel amaglara ve bu
yonde c¢alisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve c¢alisanlarin bu amaglara ulagsmak igin gdsterilen
ortak c¢abalara yapacagi katkilarin dizeyini artirict bir bicimde ydnetilmesi,
degerlendirilmesi, Ucretlendiriimesi ya da ddillendiriimesi ve gelistiriimesi strecidir
(Canman, 2000:135). Baska bir deyigle performans ydnetimi, isletmenin hedeflerine
ulasmasi amaciyla personelin performansinin konulan standartlarla, organizasyon

ve boélimin kontrolleriyle uyum iginde olmasini saglamaktir (Clayton, 2000: 101).

56



Dar anlamda calisanlarin  degerlendiriimesi, derecelendiriimesi ve
geligtirilmesi surecinin alt yapisini olusturan bir insan kaynaklari fonksiyonu olarak
degerlendiriimesi mimkin olan performans yonetimi (Barutgugil, 2002:126),
yoneticilere organizasyonun gercek potansiyeli karsisinda gergeklesen performansi
olgcme olanagi saglamasinin yaninda, onlara kritik yonetim kararlari alirken uzun ve
kisa donem getiriler arasinda bir karsilastirma ve degerlendirme yapma firsatini da
vermektedir (Barutcugil, 2004: 335).

Temel olarak “Simdiki durumumuz ne?”, “Bu durumdan daha iyi bir noktaya
ulasabilir miyiz?”, “Olmamiz gereken yer neresidir?” sorularina cevap arayan
performans yonetiminin amaci, kurumun, ekonomik performansini (hizmet sektori
icin hizmet kalitesi), verimliligini ve etkinligini artirmaktir (Akay, 2004: 29). Yani
galisanin mevcut olanaklar gergevesinde en Ust dlizeyde verimli ve etkin bir bicimde
gorevin gereklerini yerine getirmesini temin etmektir. Bunun icin personelin basari
dizeyi, gerceklestirdigi etkinlikler, olumlu ve olumsuz &zellikleri gézden gegirilir,
degerlendirilir ve siirekli olarak gelistirilir’ (izgéren, 2001: 102).

Performans yonetiminin amaclari daha ayrintili olarak su sekilde siralanabilir
(Barutgugil, 2004:126-127):

) Organizasyonel dénusturtlmesi, hedeflerin agik tanimlanmis bireysel
hedeflere

o Hedeflerin gercgeklestiriimesi igin gerekli olan performans kriterlerinin
belirlenmesi,

o Belirlenen kriterlere dederlendiriimesi, gore calisanlarin zamaninda
ve adaletle

o Calisanlardan beklenen performans sonuglariyla gergeklesen

basarinin karsilastiriimasi ve degerlendiriimesi,

) Yonetici ile g¢alisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin
yaratiimasi,

o Performans gelistiriimesi icin ydnetici ve c¢alisanin ortak c¢aba
harcamasi,

. Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve édillendiriimesi,

o Organizasyonun ve ¢alisanin glgllu ve zayif yonlerinin tanimlanmasi,

. Geribildirimle  ¢alisanlarin  desteklenmesi ve motivasyonlarinin
artirilmasi,

) Egitim-gelistirme ve kariyer planlama icin yonetime gerekli bilginin
saglanmasi.
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Kisaca, sistemin temel amaci, bireysel performansin standartlar ve kriterler
aracihgiyla belirlenmesi, 6lgulmesi ve taraflarin bilgilendiriimesi yoluyla bireysel
performansin ve organizasyonel etkinligin birlikte geligtiriimesidir (Barutgugil,
2004:336).

2.3.1. Performans Yonetimi Sisteminin isleyisi

Performans yonetim sisteminin isleyisi hedef belirleme ve planlama sureci,
performans izleme sireci, performans degerlendirme sireci ve odul-lcret, egitim,

gelisim, kariyer planlama slireci olmak tizere doért asamadan olusur (Isigicok, 2005):

2.3.1.1. Hedef Belirleme ve Planlama Sireci

Performans yonetim sisteminin isleyisi, “hedef belirleme ve planlama streci”
ile baglar. Bu asamada 6rgutiin amacina daha etkin bir sekilde ulasabilmesi icin
vizyon, misyon ve stratejik hedefleri dogrultusunda gerekli performans gdstergeleri
ve gelecege yonelik hedefler belirlenir (Songur, 1995: 23) ve bu hedefler yukaridan
asaglya dogru entegre edilir. Bolimlere paylastirilan hedefler, bélum yoneticileri
tarafindan astlarina aktarilir, astlar da bdlim ve organizasyon hedeflerine katki
saglamak Uzere, kendilerine hedefler belirler ve gérismeler yapar. Kuskusuz
hedefler, bélim faaliyet planlarina gére olusturulmali, astlarin hedef kartlari Ustlerin
hedef kartlarini desteklemeli, yoneticilerin hedef kartinda mutlaka astlarin gelisimine
yonelik hedefler olmalidir (Yiimaz, 2006: 72).

Hedef belirleme asamasinda, astlardan kaynak ihtiyaci ve gereklilikler
konusunda geribildirim alinir, yonetici ve c¢alisanlar hedefler konusunda uzlasir, her
bir hedef icin faaliyet planlari hazirlanir ve sirket-bdlim-birey ile birey-bdlim-sirket
hedeflerinin birbirine uyumu saglanir. Bireysel performans hedefleri; is sonuclarina
yoénelik olabilecegi gibi, davranigsal yeterlilikleri de kapsayabilir. Bu iki bilesenin

dagihminin farkli kademelerde farkliliklar gostermesi muhtemeldir (Isigigok, 2005).
2.3.1.2. Performans izleme Siireci
Bu asamada donem basinda belirlenen hedeflerin ne kadarinin gerceklestigi

ara dénemlerde ve yil boyunca izlenir. izleme déneminin ortasi, hedeflere ulagilip

ulasilamayacagi konusunda on bilgi verir ve performans izleme gérismeleri yapilir.
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Sapmalar olmasi durumunda mudahaleler yapilarak hedeflerin gerceklesmesi

yoninde ¢aba harcanir (Yilmaz, 2006: 73).

2.3.1.3. Performans Degerlendirme Siireci

Dénem (veya yilsonu) performans degerlendirmesi olarak da adlandirilan bu
asama, dénem basinda belirlenen hedeflerin ne kadarinin gergeklestiginin masaya
yatirildigi asamadir. Oncelikle gerceklesen degerler (verimlilik artisi, bliyiime, uygun
yapilanma vs.) sisteme girilir ve beklenen degerlere gore “agirlikh performans
puanlar1” hesaplanir. Daha sonra performans sisteminde varsa liyakat veya takdir
puani verilir (Yilmaz, 2006: 73).

Bu ana amaglar disinda performans degerleme slreci sonunda ulagiimasi
beklenen bir takim alt amagclar da vardir. Bu amaglar sunlardir (Bakan ve Kelleroglu,
2003: 106-107):

. Her caligana kendi degerleri ve basarilari hakkinda bilgi saglamak,

o Calisanlari iyi olmayan yoénleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil

dlzelebilecedi hakkinda bilgi saglamak,

o Calisanlara yaptidi is, c¢alisma kosullari hakkinda fikirleri ve
beklentilerini serbestce sdyleyebilme olanagi saglamak,

o Yodneticilerin dengeli ve tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak,

) Yoneticilerle galisanlar arasindaki iligkileri, birbirine bakis tarzlarini
iyilestirmek,

o Dartst bir ydnetim anlayisini yayarak, guven yaratmak ve

galisanlarin moralini yikseltmek,

. Calisanlarin  kigisel geligsimlerini saglayacak egitim ihtiyaclarini
belirlemek,
) Kariyer olanaklarinin ydneticiler ile isgdrenler arasinda bélistlmesine

firsat saglamak,

. Takim galismalarinin yogun oldugu isletmelerde takim galismalarinin
kuvvetli ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmak,

) isletmedeki sorunlari ortaya ¢gikarmak ve ¢dziim énerileri getirmek,

) Calisanlarin  orgute  baglihklarini  artirmak  suretiyle  orgltsel

performansi artirmak,
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o Mevcut performans dizeyini degerlendirerek, bu degerlendirme
sonuglarina gore gelecekte ulasiimasi 6ngoérilen performans dizeyini iyilestirme

yontemlerini gelistirmek,

o Haberlesmeyi etkin kilmak,
. Motivasyonu artirmak,
o Performans beklentilerini belirlemek, 6lgmek ve dederlendirmek.

2.3.1.4. Odiil-Ucret, Egitim, Geligsim, Kariyer Planlamasi Siireci

Performans ydnetim sisteminin son asamasi, performans degerlendirme
gorusmesinin yapilmasiyla baslayan, odul-tcret, egitim, gelisim, kariyer planlamasi
gibi insan kaynaklari alt sistemleridir. Performans yonetim sisteminin dogru sartlarda
ve adil olarak uygulanmasi durumunda elde edilen sonuglar, insan kaynaklarinda
yer alan diger alt sistemlere girdi olarak kullanilabilir (Isidicok, 2005). Zira
“performans degerleme slrecinin ana fonksiyonu, c¢alisanlarin performansiyla ilgili
geri besleme vererek, gelisme gerektiren performans ihtiyaglarini ortaya koymak,
promosyon ve édullendirme iligkisini belirlemek, sonuglara iliskin kararlari vermek ve
nihayet isletmenin insan kaynaklari secim ve yerlestirme kararlarina iligkin bilgi
Uretmektir” (Akin, 2002:99).

Barutcugil (2002:131-133), bu isleyisi Sekil 2’de goérildiglu Uzere sekiz
asamali bir dongl olarak ele almistir. Bu dongu incelendiginde yukarida belirtilen

isleyisin bélimlendirilmesi ile olustugu gorilecektir.
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Sekil 2: Performans Yonetim Sistemi Dongusu

Sorumlulukl
. ari belirleme
v
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me
Y
Odiillendirme ve Amaglari, hedefleri
o ve performans
(:)Q/;I::nslg:]iﬁ? standartlarini
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uygulama
/
v
Planlamla ve Performans
sonuglari sonuglarini
gal_n_ganlarla b_lrllkte surekli olarak
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A
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Performans - .
go6zden gecirme Sure_kl_l o_Ia}rak
ve gelisim geribildirim
planlama saglama,
toplantisini caligni ‘
planlama cesaretlendirm
e

A

ilgili performans
bilgilerinin
derlenmesi

Kaynak: Barutcugil, 2004

2.3.2. Performans Yonetiminin Yararlari

Uygulamaya konulan performans yodnetim sisteminin gerek orgiite, gerek

galisanlara ve gerekse yoneticilere c¢esitli ve 6nemli yararlari s6z konusudur.

61



2.3.2.1. Galisanlar igin Yararlar

Performans ydnetimi sisteminin bir batin olarak anlagilip uygulandigi
orgutlerde cgalisanlar agisindan 6nem tasiyan bazi yararlar s6z konusudur. Bu
yararlar sunlardir (Canman, 2000:137):

o Personel kendisinden beklenenleri ve amaca ulasmada gdsterilen
ortak cabalara ne Olgide katkida bulunacagini 6nceden bilmek olanagi
kazanacaktir.

) Gergeklestiriimesi gerekli amaglarin  belirlenmesinde, personel,
yonetime katilimi ile daha etkin (aktif) bir rol alacaktir.

o Bir yil boyunca, performansina iligskin olarak personel y®énetimden
destek ve yardim gorecektir.

. Performansin degerlendiriimesinde izlenecek yontemlerin neler
oldugunu ve performansini iyilestirmek igin neler yapmasi gerektigini 6grenecektir.

o Amaclarin  gerceklesebilecegi  konusunda personel cesaret
kazanacaktir.

o Basarilarinin takdir gorup édullendirilecegini personel bilecektir.

2.3.2.2. Orgiit igin Yararlar

Performans yonetim sisteminin orgutler icin yararlari sunlardir (Isigicok,
2005):

. Sirket vizyon ve stratejilerine goére Dbelirlenen organizasyon
hedeflerinin, bolumlere ve bireylere ulastiriimasi ve entegrasyonunu saglanir.

. Bolim (takim) hedefleri ile bireysel hedeflerin katkilarinin ayirt
edilmeleri saglanir.

o Egitim, gelisim planlamasi, isglici planlamasi, kariyer planlamasi,
Ucret yonetimi, terfi veya isten ayirma vb. insan kaynaklari sistemlerine girdi
saglanir.

2.3.2.3. Yoneticiler igin Yararlan

Performans yonetim sisteminin yoneticiler icin yararlari sunlardir (Isigicok,
2005):
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o Astlari ile karsilikli given ve saygiya dayali yakin is iligkileri kurar ve
onlardan ne bekledigini agik olarak ifade eder.

) Astlarinin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi yoéninde yol
gosterici olur, egitim ihtiyaclarini planlar, performans sonuglarina dayanarak geri

bildirim verir ve kisisel gelisimlerine katki saglar.

2.4. PERFORMANS DEGERLEME

Performans degerlendirmesi; bir calisanin kendisine verilen hedeflere ne
derece ulastigini anlamak icin uygulanan resmi bir yéntemdir. Bu degerlendirmenin
nihai amaci, kisisel hedefleri karsilikl olarak konusmak, iyi performansi motive
etmek, yapici geri bildirimlerde bulunmak ve etkin bir gelisme igin gerekli ortami
saglamaktir (Luecke, 2008, s.101)

Basarili ve adil bir performans degderleme sureci, ¢alisani performansi
konusunda bilgilendirmenin yaninda c¢alisanin gelecekteki ¢abasini ve mesleki
yonelimini de etkilemektedir (Barutgugil, 2004:427).

Performans degerlendirme; isgoérenin herhangi bir konu Uzerindeki etkinligini
ve basari diizeyini tespit edebilmek amagli yapilir. Orgiitiin isgorenlerinin yetersiz
kaldid1 noktalari ve eksikliklerini gdzden gecirmesini saglar.

Performans degerlendirme hem isgéren hem de isveren agisindan énemlidir.
isgéren kendine verilen isleri hangi zaman diliminde ve ne kadar basari gostererek
tamamladigini, kisisel tatmini acisindan bilmelidir. isveren de isgdrenin neyi ne

kadar yapabildigini, isletmenin basarili olabilmesi agisindan bilmek ister.

2.4.1. Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme sireci, bir yanda orgitsel boyuta sahip iken, 6te
yanda is nitelikleri kapsamindaki c¢alisma standartlarina badli olarak, bireyin
performansinin psikolojik ve sosyal yénden degerlendiriimesini de icermektedir
(Ergal, 2012).

Performans degerleme slreci sekil 3'te gérllen asamalardan olusur (Tokay,
2001: 12).
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Sekil 3: Performans Degerleme Sireci Asamalari

Performans standartlarinin saptanmasi

Y

Degerleme sisteminin secilmesi ve isletmenin yapisi ile uyumlu hale

getirilmesi

v

Degerleme sonrasi elde edilecek bilgilerin kullaniimasi

Kaynak: Tokay, 2001: 12

2.4.1.1. Performans Standartlarinin Saptanmasi

Performans degerlemesi bazen kolay olmasina ragmen genelde oldukga
karmasiktir. Zira insanlarin ¢ogu, bazi alanlarda is gereksinimlerini karsilayabilir,
bazi alanlarda asabilirler, bazi alanlarda da yetersiz kalabilirler (Gillen, 1997: 18). Bu
nedenle degerlendirmeye esas alinan Ol¢cinin anlasilabilir, anlatilabilir, elle tutulur
ve objektif olmasi gerekmektedir. Olciim islemi sonucunda belirlenen isin kalitesi,
isin miktari, bireyin baskalariyla geginme derecesi gibi kriterlerin her biri birer
performans géstergesidir. lyi-kétil, yeterli-yetersiz, basarili-bagarisiz, birinci-
onuncu, 500 Kg., %80 gibi (Songur, 1995: 1; 70, 53).

isletmelerdeki calisanlarin performansinin  degerlendiriimesinde gegerli
performans kriterleri adil, genel kabul gérmus ve guvenilir olmak zorundadir. Ayni
sekilde, is tanimlari, is basar standartlari ve is gerekleri de performans

degerlemesinde belirleyici etkiye sahiptir (Akin, 2002: 100).
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2.4.1.2. Degerleme Sisteminin Segilmesi ve isletmenin Yapisi ile

Uyumlu Hale Getirilmesi

Kurum igcinde adil ve tarafsiz bir performans degerlendirme sisteminin
olmasi, motivasyonun yuksek tutulmasi ve kurum igin &6ngorilen hedeflere
ulasilmasi icin ¢cok 6nemli bir faktérdir. Boyle bir sistem, belirlenmis performans
kriterleri dogrultusunda 6ngoérilen hedeflere ulasabilmeleri igin calisanlara rehber
olur. Bir performans degerlendirme sisteminden beklenen sonucun alinmasi igin
gerekli sartlar sunlardir (Baltas, 2001:171):

) Kurumun vizyon, misyon ve degerlerinin belirlenmis olmasi,

o Kurumun stratejik hedeflerinin vizyon, misyon ve degerlerine gore
saptanmasi,

o Saptanmig olan stratejik hedeflerin yillik hedeflere dénistirilmesi,

o Yillik hedeflerin bélimlere, birimlere, alt birimlere dagilmasi,

o Bireyin bitun iginde kendi hedefini ve kendinden beklenenleri bilmesi,

o Yoéneticinin ¢alisanina bu hedefleri gergeklestirebilmesi icin gereken

arag ve geregleri saglamasi,

. Yoéneticinin sonuglari izlemesi ve geri bildirimde bulunmasi,

o Belli periyotlarda ara degerlendirmelerin yapiimasi,

Yoneticiler, isletmelerin genel amagclar ile calisanlarin 6zel amaglarini
dengeli ve uyumlu hale getirecek kisa veya uzun sireli degerleme sistemine gerek
duymaktadir. Bireysel is potansiyelini ortaya koyan performans kriterleri, isin
kendisinden is ortamina, hatta bireyin birikim ve kapasitesine kadar cok farkli
etkenlerden etkilenebilmektedir. Ornegin; Agir bir yiki tasimada, belli bir sayiya
kadar grup performansi sayi arttikga artar. Fakat belli bir sayidan sonra, her bireyin
bireysel katkisi azalir. Bu durumla birlikte gizli igsizlik veya sosyal aylaklik denilen
konular ortaya ¢ikar. Bu tur performans dlcimuidnin amaci olasi asgari isglcunin
sayisini tespit etme, dolayisiyla asgari masraf ile maksimum faydayi saglamaktir
(Erdogan, 2002: 227).

2.4.1.3. Degerleme Sonrasi Elde Edilecek Bilgilerin Kullaniimasi
Performans degerlemeyle elde edilen sonuclar pek c¢ok yodnetsel kararin

yaninda O6zellikle calisanlara ait cesitli kararlarin alinmasinda kullaniimaktadir
(Yilmaz, 2006: 81).
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2.4.2. Performans Degerlemenin Amaglari

Performans degerlemesi yapmanin amagclarindan birincisi, is performansi
hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alirken gerekli olacaktir. Diger
ana amaci, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne
Olclde yaklastigina iliskin geri besleme saglamaktir (Palmer, 1993:9-10).

Performans degerlendirmesinin amaclarindan bir tanesi de; isgorenlerin
Ucretlendiriimesinde denge kurabilmektir. Performans degerlendirmesi sonucunda,
yoneticiler ¢ikan sonuglari géz onlne alarak rasyonel, etkili ve dengeli bir Gcret
dagihmi yapabilirler.

Performans degerlendirme hem orgitin isgéreni hem de isgorenin kendisini
bilmesi agisindan 6nemlidir. Performans degerlendirmesinin sonuclarina bakarak
isgoren kendisinde bulunan eksiklikleri fark ederek, kendini gelistirme yoluna
gidebilir. igletmeler de ¢alisanin is performansini takip etme sansini elde eder.
Bdylece calisanlarinin basari ve basarisizliklarini gorerek; gelecege yonelik planlar
yapar ve yeni hedeflere yonelir.

Performans degerlendirmenin 6nemli bir amaci da “adam kayirmay!”
azaltmaktadir. Adam kayirma, orgutin genel iklimini olumsuz etkileyen bir
durumdur. Performans degerlendirmesi sayesinde kurumda goérev alan bdtin
personelin performans dizeyleri belirlenebilecedi i¢in insanlar hakki olmayan yerlere
onemli tanidiklari sayesinde gelemezler.

Etkin bir performans degerlendirme yapmanin sekiz basamagi sunlardir:
hazirlama, degerlendirme toplantisi, hem iyi hem kotl performansin tanimlanmasi,
performans bosluklarinin altinda yatan sebeplerin bulunmasi, performans
bosluklarinin nasil kapatilacaginin planlanmasi, hedeflerin yeniden
degerlendirilmesi, toplantilarin kayda gecirilmesi ve takip (Luecke, 2008, s.116).

Bu ana amaglar diginda performans degerleme sireci sonunda ulasiimasi
beklenen bir takim alt amagclar da vardir. Bu amaglar sunlardir (Bakan ve Kelleroglu,
2003: 106-107):

. Her calisana kendi dederleri ve basarilari hakkinda bilgi saglamak,

. Calisanlari iyi olmayan yoénleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil
dizelebilecedi hakkinda bilgi saglamak,

. Calisanlara yaptigi is, calisma kosullari hakkinda fikirleri ve

beklentilerini serbestce sdyleyebilme olanagi saglamak,
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. Yoéneticilerin dengeli ve tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak,

o Yoneticilerle galisanlar arasindaki iligkileri, birbirine bakis tarzlarini
iyilestirmek,
o Durist bir yonetim anlayisini yayarak, glven yaratmak ve

calisanlarin moralini ylkseltmek,

) Calisanlarin  kisisel gelisimlerini saglayacak egitim ihtiyaclarini
belirlemek,
) Kariyer olanaklarinin yoneticiler ile isgérenler arasinda bolustlmesine

firsat saglamak,

o Takim calismalarinin yodun oldudu isletmelerde takim ¢alismalarinin
kuvvetli ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmak,

o isletmedeki sorunlari ortaya ¢cikarmak ve ¢dziim énerileri getirmek,

o Calisanlarin  6rgute  baghhklarini  artirmak  suretiyle  6rgltsel
performansi artirmak,

o Mevcut performans dizeyini degerlendirerek, bu degerlendirme
sonuglarina gore gelecekte ulasiimasi 6ngorilen performans dizeyini iyilestirme

yontemlerini gelistirmek,

o Haberlesmeyi etkin kilmak,
. Motivasyonu artirmak,
. Performans beklentilerini belirlemek, 6lgmek ve degerlendirmek.

2.4.3. Otel isletmelerinde Performans Degerleme Yontemleri

Performansi belirlemek icin gelistiriimis ¢ok sayida yéntem vardir. Bu
yontemlerden bazilari performans degerleme kavraminin ilk ortaya ¢iktigi yillarda
uygulanmaya baslanan ve buglin klasik olarak nitelendirilirken, bazilari da
uygulamada karsilasilan sorunlari ¢ézmek ya da eski yontemlerin noksan ydnlerini
tamamlamak Uzere gelistiriimis modern yontemlerdir (Cosgun, 2004:582; Uyargil,
1998:209). Kullanilan yéntemler 6érgltten o6rgute degisiklik gostermekte, bir orgut icin
etkin olarak degerlendirilen bir yontem diger bir 6rglt icin etkin olmayabilmektedir.
Dolayisiyla her o¢rgit tarafindan kabul edilip uygulanabilecek tek bir degerleme
yontemi bulunmamaktadir (Aldemir vd., 2001:280-281). Orgutler bu yontemler
arasindan yapilarina, c¢alisanlarinin niteliklerine, amaclarina ve konuya verdikleri

6neme godre bir secim yaparak performans degerlemesi yaparlar. Ayni nedenlerden
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otlrd bazen bir yéntem yerine birka¢ ydntemi bir arada kullanmalari da olasidir
(Barutgugil, 2002:187).

Performans degerleme yontemleri icinde en c¢ok bilinen ve kullanilan
yontemler grafik degerlendirme 6l¢edi, davranisa dayali siralama 6lgegdi, davranissal
g6zlem olcegi, amaglara gore yonetim, 360 derece degerlemedir” (Gimustekin ve
Oztemiz, 2005:282).

Cumali Pinarbasi “Otel Isletmelerinde Performans Degerlendirme
Sonuglarinin Hizmet igi Egitim Faaliyetlerinde Kullaniimasi” etkin bir konulu sekilde
arastirmasinda; Otel isletmelerinin, isgiclinden faydalanabilmesi icin birtakim
calismalar yaptigindan bahsetmektedir. Bugalismalarin baslicalar ise; performans
degerlendirme ve hizmet i¢i egitim faaliyetleridir (Pinarbasi, 2007).Otel
isletmelerinde sonuglarina belirlenmesi performans goére de degerlendirme
calismalari ici ile isgorenlerin mevcut performans durumlari belirlenmekle birlikte,
performans degerlendirme gereksinimlerinin isgdrenlerin saglanmaktadir (Ozkasap,
2013).

Otel egitim isletmelerinde performans degerlendirme calismalariyla baglantili
olarak yuratulen hizmet ici egitim faaliyetleriyle ise, isgorenlerin is ile ilgili eksiklikleri
giderilmekte, isgorenin performansinin arttirlmasinda gerekli olan bilgi, beceri,

tutum ve davraniglar kazandiriimaktadir.

2.4.3.1. Grafik Degerlendirme Olgegi

Grafik degerleme ydntemiyle bir ¢alisma gurubu olusturan calisanlar genel
olarak analiz edilebilecegi gibi, her ¢alisanin belirli performans kriterlerine goére de
analiz edilmesi saglanabilmektedir. Grafik degerleme tekniginde oOlgcek sayisal
olabilecegi gibi, ¢cok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve ¢ok iyi gibi 6lgcim birimine
gore olusturulan bes se¢im noktasindan da olusabilir. Dederlendirmeyi yapacak olan
kisi calisanlan dikkatli bir bicimde disinir ve her calisan icin uygun goérdugu
noktayi isaretler (Sabuncuoglu, 2000:173). Kolay dizenlenmesi ve sonuglari puanla
ifade etmesi bakimindan en c¢ok kullanilan ydntemlerden biri olmasina karsin
degerlendiricilerin gecmislerinin, deneyimlerinin ve Kkisiliklerinin farkli olmasi
nedeniyle yazili tanimlamalar farkli yorumlamalari, ydneticilerin genelde orta not
verme egilimleri ve bir niteligin etkisinde kalarak diger niteliklere da ayni sekilde not
verilmesi bu yontemin guvenirliligini azaltmaktadir (Yuksel, 2003:189; Barutcugil,
2002:191).
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2.4.3.2. Davranisa Dayali Siralama Olgegi

is icin kritik olaylarin belirlenmesi, basari araliklarinin belirlenmesi, kritik is
davraniglarinin ve basari faktorlerinin yeniden dizenlenmesi, Olgekleme ve 6lgek
gelistirme asamalarindan olusan bu yontem, calisanlari, basariyi belirleyen segili
davraniglarina gére analiz etmede kullanilir. Grafik degerleme ydntemi ile calisan
davraniglarinin belirlenen yoénlerinin birlesiminden olugsmustur. Olcekte her konuya
6zgu davranig tasvirleri bulunur. Yonetici c¢alisanlarin  performanslarini
‘mukemmel’den ‘cok disuk’e kadar uzanan puanlar vererek degerlendirirken, bu
tasvirleri temel alir. Daha c¢ok basari gelistirmeye yodnelik bilgi olusturma

analizlerinde yararlanilabilecek bir yontemdir (Palmer, 1993: 42).

2.4.3.3. Davranigsal Gézlem Olgegi

is davraniglarina iliskin cesitli kritik olaylardan yararlanmakla birlikte,
degerlendirici bu davraniglari gbzlemleme derecesine gore degerlendirme
yapmaktadir. Calisanlarin somut olarak gdzlemlenen davraniglarina dayali olarak
degerlendirilmelerinin esas oldugu bu yéntemde, ydénetici, is sirasinda meydana
gelen olumlu ya da olumsuz bir 6nem tasiyan olaylari ve bu olaylar karsisinda
¢alisanin davranis bigimini g¢alisanlarin dosyasina kaydeder, bigimsel performans
degerlendirmesinin zamani geldiginde bu notlara bakarak degerlendirmelerini
isgorenlerle tartisir. Bu nedenle sonuglarin g¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi
kolay olmaktadir (Tokay, 2001: 14; Palmer, 1993: 47).

2.4.3.4. Amacglara Gdore Yonetim

Modern bir degerleme yéntemi olan amaglara goére yonetim, sonugclara dayali
bir performans degerleme teknigidir. “Amaclara gore yonetim, yoneticiye, 6rgitin
hedeflerini belirleme, hedeflere ulastiracak faaliyet planlarini hazirlama, faaliyetler
aras! koordinasyonu saglama, faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuglar
degerleme gorev ve sorumlulugunu veren bir yonetim bigimidir” (Eren, 2000:584).

Amaglara goére ydnetim, ¢alisanlarin performansinin yoneticilerle ¢alisanlarin
birlikte kararlastirdiklari hedeflere gore degerlendirildigi, basit ve mantiksal bir

yontemdir. Saptanan hedeflerin agik secik, élgulebilir ve belli bir zamanla sinirli
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olmasi gerekir. Ayrica hedefler yazili, tutarli, belirgin, ulasilabilir ve anlasilir
olmahdir. Bu hedefler calisanlarin performanslarinin oélglisii olarak kullanilirlar.
Degerlendirmede bir elemanin bu amag ve hedefleri ne élglide tutturduguna bakilir.
Bu ydntemde basariya ulagsmak icin bireysel amaclarin érgitliin amaglariyla uyum
icinde olmasi saglanmalidir (Barutgugil, 2004:434; Palmer, 1993: 49-50).

2.4.3.5. 360 Derece Degerleme

Performans degerlemesinde geleneksel yaklagsimlarda sadece ydneticilerin
astlari degerleyebilecegi savunulur. Oysa gercek durumda bireyin performansina
iliskin anahtar noktalari degerlemede en az kalifiye kisi isletme sahibidir. isletme
sahibi adina hareket eden yodneticinin de bu dederlemede tek yanli kalmasi ve
subjektif bir degerleme yapmasi mimkindir. Bunu 6nleyip, objektif bir degerleme
yapabilmek i¢in degerlemeyle ilgili géruslerin cogaltiimasi gerekir. Bu nedenle bazi
orgutler, bireyin performans degerlemesinde ortak olarak kabul edilen yoneticiler,
astlar, i¢c ve dis misteriler gibi birgok kiginin katkisindan yararlanmay! tercih etmeye
baslamistir (Sabuncuoglu, 2000:169). Boylece personelin tavir ve becerilerinin
sadece Ustleri tarafindan degil, is arkadaslari, musteriler, isletme sahipleri ve
kendileri tarafindan da degerlendirildigi 360 derece degerleme siireci, performans
degerleme konusundaki en glncel yontemlerden biri haline gelmistir. Sekil 4'te
sematik olarak gorulen 360 derece geri bildirim ydnteminde, degerlendirmeyi
yapanlardan kisiyi farkli boyutlarda incelemelerini belirleyen bir anket formu
doldurmalari istenir. Yéntem, ydneticinin performansi ile ilgili farkli bakis acilarina
sahip olmasini, personelin kendi degerlendirmelerinin yaninda bagkalarinin
deg@erlendirmelerini de karsilastirmasini ve personel ile ic ve dis musteriler

arasindaki iletisimin daha bigimsel hale getiriimesini saglar (Tokay, 2001: 15).
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Sekil 4: 360 Derece Degerleme

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Is
Arkadaslar

Bireyin

Kendisi

Alt
Kademe

Degerlendirme Degerlendirme

Formu Formu

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000, s.169.

Bu ydntemlerden baska, bireysel performansinin degerlendiriimesinde
davraniglara ya da sonuglara ydnelik olarak kritik kligik c¢apli vaka analizleri, ikili
karsilastirmalar, davranissal kontroller, s6zli mdilakat denemeleri gibi alternatif
degerleme yontemleri de mevcuttur. Bu sekliyle her yéntemin uygulama alanlari
veya uygulanabilir zaman dilimleri birbirinden farkhdir. Dederleyici agisindan ¢ogu
zaman bir avantaj olusturan bu durum sayesinde degerleyici, karsilasabilecegi ¢ok
ve cesitli performans vakalarinda her bir birey icin farkl alternatifler kullanabilir
(Akin, 2002:100).

2.4.4. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans dederlemesi birgcok ydnetici tarafindan ya hi¢ yapilmamakta ya
da yanlis bir sekilde yapilmaktadir. Yoneticilerin ¢ogu, performans degerlemelerini
celiskilerle dolu algilamaktayken calisanlarin buyik kismi performans degerlenme
sonuglarindan kendilerine haksizlik yapildigi duygularina kapilmaktadirlar. Bunu

onlemenin yolu yil boyunca dizenli bir sekilde ve tam geri bildirimler vererek,
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performans degerlendirme toplantilarinda yasanacak surprizler, ¢catismalar ve hayal
kirikliklarina engel olmaktir (Orlicii vd. 2003: 54).

insan kaynaklari yénetiminin en énemli islevlerinden birisi olan performans
degerlemenin etkin bir bicimde uygulanabilmesi, performans kriterleri ve dereceleri
ile degerleme yontemlerinin dogru ve uygun olarak secilmesi ve geligtiriimesine
baglidir. Performans degderleme sirecinde dederleme sisteminin gelistiriimesi kadar
degerleme slrecinde Kkarsilagilacak olasi hatalardan sakinmak da ©6nemlidir
(Erdogmus ve Beyaz, 2002: 65). Cunku sistem ne kadar gelismis olursa olsun iginde
bulundurdugu insan faktéri nedeniyle uygulamada cesitli hatalar s6z konusu
olabilmekte, bu da performans dederleme siirecinin etkinlik ve verimliligini olumsuz
yonde etkilemektedir (izgéren, 2001: 105).

Performans degerleme silrecinde isten, de@erlendiriciden ve sistemden
kaynaklanan hatalarla karsilasiimaktadir. Bu hatalar nedenleriyle birlikte tablo 4'de

sunulmustur:

Tablo 4: Performans Degerlendirmesinde Hata Kaynaklari

ise Bagli Hata Degerlendirici Hatas! Degerlendirme Sistemine

Bagl Hatalar

-Sonuglarin iyi

belirlenmemesi

-Isin bagari standardinin

belirli olmamasi

-Duzenli veya programli

olmayan bir is

-Kisi degerlemede
subjektif davranma
-Cinsiyet, yas ve role
gOre ayirici davranma
-isi anlamak, kisiyi
degerlendirmek icin
hatali gézlem yapmak
-Degerlendirme
formlarini hatah
kullanma

-Bireysel egilimin etkisi

altinda kalma

-Degerleme sisteminin

organizasyon amacina ve ise

gOre degismemesi

-Degerleme sisteminin
isletmenin yapisi ve
blyUklugine uygun

olmamasi

-Degerleme sisteminin

destekten uzak olmasi ve

ilgililerce benimsenmemesi

Etkili Olmayan Degerlendirme Sistemi

Kaynak: Erdogan, 1991

72




Yukaridaki sekilde yer alan hata turleri gogunlukla kisinin farkinda olmadan
yaptigi degerlendirme hatalarindan olusmaktadir. Bu tir hatalar bazen kisinin
yasadigi bazi psiko-sosyal sureglerden kaynaklanabilir. Performans degderleme
sirasinda degerleyiciden kaynaklanan hatalar; degerlendirme standartlari sorunlari,
hale etkisi, olumluluk ya da olumsuzluk hatalari, ortalama egilim hatasi, son
olaylarin etkisi hatasi, zit durumlar faktéri ve kisisel tercihler veya ényargilardan

dogan hatalar seklinde gruplandirilabilir (Barutgugil, 2002:230-232):

2.4.2.1. Degerlendirme Standartlari Sorunlari

Bu tir hatalar, farkli yoneticilerin bazi degerlendirme standartlarini farkl
yorumlamalarindan kaynaklanir. yi, mikemmel, tatmin edici, yeterli, ¢ok iyi gibi
ifadeler farkli degerlendiriciler icin farkl anlamlara gelebilir. Bu ylzden tek bir
degerlendirici tarafindan yapilan degerlemelerde yaniltici sonuglar elde edilebilir
(Yiimaz, 2006: 88).

2.4.4.2. Hale Etkisi

Degerlendiricinin astinin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve belirgin
Ozellikler arasindaki farkhliklari gérememesi ve bu dogrultuda hatali dederlendirme
yapmasl anlamina gelir. Calisani, edinilen ilk izlenime gdre veya performansini
degerlendirdigi kisinin genel imajina dayanarak degerlendirme egilimi gosteriimesi
bu tir bir hatadir (Uyargil, 1998:222). Ornegin sekterlerin performansiyla ilgili
yapilacak bir degerlemede, degerlemeyi yapacak kisi glizel giyimin bu is icin dnemli
oldugunu dusunuyorsa, ¢ok iyi daktilo yazan, steno bilen, esgudim yetenegine
sahip ancak giyimine vyeterli 6zeni gostermeyen bir sekretere yeterli puani
veremeyebilecektir. Bu durumda sekreterligin temel niteliklerinden yoksun Dbirisi
yalniz iyi giyinmesinden dolayl daha Ust performans seviyesinde degerlendirilecek
ve belki de bu nedenle terfi edecektir (Aldemir vd., 2001:289).

2.4.4.3. Olumluluk ya da Olumsuzluk Hatalar

Bazi degerlendiriciler sirekli olarak galisanlarin performanslarinin Ustiinde

ya da altinda puan verme ya da degerlendirme yapma egilimindedirler. Bu tir
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hatalar bu nedenden 6tlrd; degerlendiricinin kisisel 6zellikleri nedeniyle olaylara
olumlu ya da olumsuz yaklagim gdéstermesinden kaynaklanir (Uyargil, 1998:222).

Asiri Olumluluk: Degerlendiricinin astlariyla koéti olmamak, onlarla olan
iliskilerini bozmamak igin astlarini surekli olumlu degerlemesidir (Aldemir vd.
2001:288). Olumlu degerlendirmeler genellikle su nedenlerle ortaya ¢ikar (Uyargil,
1998:222-223):

. Astlari tarafindan sevilme arzusu,

° Degerlendirme milakatlarinda astlari ile catismamak ve astin
dismanca hislere kapiimasini énlemek,

) Diger bdlimlerdeki dederlendirme amirlerinin daha ylksek puanlar
vereceklerini dusunerek onlarin astlarinin terfi, zam gibi olanaklarda daha fazla
kendi astlarinin daha az yararlanacagi endisesi,

) Astlan yuksek puanlarla daha fazla motive edip, verimliliklerini
gelistirmelerine yardimci olma istegi, yetenek ve

o Kendi astlarinin diger bélimlerdekilerden daha Ustun, kendisinin de
daha iyi bir yénetici oldugunu hissettirmek istegi,

o Hoslanmadigi bir astini terfi ettirerek bagka bir bdlime ge¢mesini
saglama istegi,

) Organizasyonlardaki standartlarin asiri derecede disuk olmasi.

2.4.4.4. Ortalama Egilim Hatasi

Degerlendiricinin  kendine glvenmemesi veya tepkilerden c¢ekinmesi
neticesinde yiksek ya da algcak degerler vermekten kaginmasindan kaynaklanir
(Yiimaz, 2006: 89).

2.4.4.5. Son Olaylarin Etkisi Hatasi

Bu hata degerlendirmede c¢alisanin yalnizca son calisma performansinin
dikkate alinmasiyla ortaya cikar. Genelde degerlendirme doénemi son bir yih
kapsamaktadir. Bu durumda degerlendiricinin aklinda c¢alisanin son birkag aylik
performansi taze olarak yer alacaktir. Ozellikle ddénem basindaki olaylari
hatirlamakta guclik ceken ya da unutan degerlendirici yakin gecmisteki olaylara

gbre degerlendirme yapacaktir (Uyargil, 1998: 225).
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2.4.4.6. Zit Durumlar Faktori

Karsilasilan zit durumlarin yarattigi psikolojik etki nedeniyle ¢cok basaril bir
¢alisanin degerlendiriimesinden sonra degerlendirilecek c¢alisanin performansi
oldugundan daha disuk veya tam tersi durumda ¢ok ylksek gosterilebilir. Ya da
gecmiste kotl performans sergileyen biri son zamanlardaki ataklari yiziinden daha
basarili olarak degerlendirilebilir. Ozellikle degerlendiriciler kisa sire iginde birgok
kisiyi degerlendiriyorsa, art arda yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile
kiyaslayarak degerlendirme yapmalari kaginilmaz olacaktir. Degerlendirilen Kisi
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak ve c¢alisma zamanini bir bitiin olarak
distnmek bu tir hatalari 6nleyecektir (Barutgugil, 2002: 232; 123, 226).

2.4.4.7. Kigisel Tercihler veya Onyargilardan Dogan Hatalar

Bazi dederlendiriciler ¢esitli  konulardaki  &nyargilarini  performans
degerlendirme sistemlerine de yansitirlar. Kisisel tercihler, irk, cinsiyet, yas gibi
Onyargilar ya da degerlendiricinin ¢alisandan hoslanip hoslanmamasi veya
birbirleriyle gecmisteki iligkileri verilecek en tipik 6érneklerdir. Bu baslik altinda
yapilabilecek diger bir hata ise organizasyonun bir birimi ya da bir grup ¢alisan igin
on yargili davranmaktir (Uyargil, 1998: 226).

Bu hatalardan korunabilmek veya bunlarin etkilerini en aza indirmek igin su
onlemlerin alinmasi yararl olacaktir (Aldemir vd., 2001: 289—-290):

o Performans degerleme yonteminde secilen Olgitler bir grup farkl
galisma davranisini icermelidir.

o Degerlendirici, degerlendirecegi kisinin isini nasil yaptigini diizenli bir
bicimde izlemelidir. Clnkl bir kisinin performansini yaptigi isi bilmeden dogru
degerlendirmek mimkin degildir (Gillen, 1997: 13).

. “Orta, bir hayli, hayli” gibi sézcikler her degerlendirici igin degisik
¢agrisimlar yapacagindan kullaniimamalidir.

. Bir kisi ayni anda veya kisa bir zaman iginde ¢ok sayida insani
degerlememelidir. Bu hem yorgunluga hem de dederleyicinin astlari arasinda ayrim
yapmasina yol agar.

o Degerlemede bulunacak kisiler hatalardan korunmak igin egitime tabi

tutulabilir.
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o Secilen ve kullanilan degerleme d&lgitleri anlaml, agik bigcimde ifade

edilmis ve 6nemli olmaldir.

2.4.5. Performans Degerleme Sonuglarinin Kullanim Alanlari

Performans degerleme belirli bir gérev ve is tanimi ¢cergevesinde bireyin bu
is ve gorev tanimini ne Olcude gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasi ve ¢alisanin
tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gergeklestirme duzeyinin
belirlenmesidir. Performans degerlemeyle kisi, kendi calismalarinin sonuglarini
gorur, bireysel basarisinin sonuclarini degerlendirir. Ayrica elde edilen sonuclara
gore kisiye yonelik performans beklentisinin ne oranda gercgeklestigi de belirlenmis
olur (Ertugrul ve Karakasoglu, 2005). Performans degerlendirmesi sonucu edinilen
bu bilgiler, basta Ust dlzey ydneticiler olmak Uzere her seviyedeki ¢alisanlarin karar
ve davraniglarini yonlendirmenin yaninda 6zellikle Gcret artiglari, ikramiyeler, egitim,
disiplin, terfi gibi yonetsel kararlarda kullaniimaktadir (Ozdemir ve Akpinar, 2002:
92; Songur, 1995: 37).

Basarili olmak igin, insanlarin érgite ait olduklarini, kabul gdérduklerini ve
kendilerine deger verildigini, ayrica basarili, hatta zengin olmak igin gereken
becerilere ve i¢sel kaynaklara sahip olduklarini hissetmeleri gerekir (Goleman,
2000:198). Bu agidan bakildiginda, performans degerlendirmelerinin organizasyon
hayatinin énemli bir pargasi oldugu kadar calisanlar agisindan da deger tasidigi
aciktir. Ozellikle yiiksek performans saglayan isgorenler, calismalarinin karsiligini
gbérmek ve basarilarindan oturt kariyer beklentilerini yoneticilerine iletmek ve bu
konuda onlarin gérislerini 6grenmek isterler. Orgiitler icin zaman alici olmasina
ragmen performans degerlemesi ile elde edilen bilgilerin yonetim tarafindan
irdelenerek isletmeye adapte edilmesi, isletmenin verimliligini ve rekabet guclnu

zamanla olumlu olarak etkileyecektir (Bakan ve Kelleroglu, 2003b: 78).

2.45.1. Personel Planlama

Organizasyonlar amaglarina ulasabilmeleri igin ihtiyac duyulan nitelik ve
sayidaki personeli istihdam etmek zorundadirlar. istenilen nitelik ve nicelikteki
personel sayisinin sinirll  olmasi, isletmeleri personel planlamasi yapmaya
zorlamaktadir. Bu sayede insan gicl kaynaklarinin en etkin bir sekilde kullaniimasi

ve gelecegin kontrol altinda tutulmasi c¢alismalari hedeflenmektedir. Sletmede
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personel tedariki s6z konusu oldugunda, ilk olarak isletmenin kendi i¢ kaynaklari g6z
ondne ahnir. (Simsek, 2001a: 316,318). Bu noktada devreye giren performans
degerlendirme sonuglari, terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesi yolu ile personel

planlama iglevine katkida bulunur (Bakan ve Kelleroglu, 2003b: 78).

2.4.5.2. Ucret — Maas Yoénetimi

Performans degerlendirmenin  en 6nemli amaclarindan birisi de
degerlendirme sonuglarinin licret — maas ydnetimi sisteminde kullaniimasidir. Ucret
ve maas yonetimi isletmeler agisindan oldugu kadar personel bakimindan da
oldukca dnemlidir. Ucret, personel i¢in beslenme, barinma, giyinme, eglenme ve
kultlrel intiyaglarini karsilayabilmek icin 6nemli bir kaynak olmasinin yaninda sosyal
statisini ve konumunu belirlemek agisindan da 6nem tasimaktadir (Simsek,
2001a: 323).

Kisilerin maddi kazanclarinin orani, onlarin performanslari ile bir sekilde
iliskilendirilmelidir. Ornegin, dzendirici Ucret sistemlerinden birisi olan performansa
dayali Ucretlendirmenin uygulanabilmesi icin, ¢alisanlarin performanslarina iligkin
bilgilere gereksinim duyulmaktadir. Bu ¢ercevede is gorenler performans kriterlerini
karsilama derecelerine gore degerlenir ve Ucreti performansina dayali olarak
belirlenir (Olger, 2004: 63).

Sistemin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, performans ile 6dil sistemi
arasindaki iliskinin calisanlar tarafindan bilinmesi ve benimsenmesi ile mimkundur.
Bunun yolu ise performans degerlendirme sonuglarinin calisanlarin Ucretlerine
yansitiimasidir (Yiimaz, 2006: 93).

2.4.5.3. Terfi ve Nakiller

Organizasyonlarda c¢alisanlarin mevcut islerindeki basar dizeyleri ve
gelecekteki potansiyel giglerinin bir gostergesi olarak performans degerlendirme,
terfi ve nakil ile ilgili kararlarin alinmasi, bdylelikle uygun ise uygun eleman, ayrica
yeterli nitelik ve sayida eleman saglanmasi kararlarina veri tegkil ederek personel
planlamasinin etkin bir sekilde yapilmasina da imkan saglar (Yiimaz, 2006: 93).

Performans degerleme, belirli bir yerde mutsuz olan ancak bagska bir gérevde
basarili olacagina inanilan personelin rotasyonu igin de kullanilabilir (Aldemir vd,
2001: 300).
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2.4.5.4. Kariyer Planlama

Etkili performans degerlendirme sistemleri performansin gugli ve zayif
oldugu alanlari ortaya c¢ikarir ve performansin mevcut durumunu kesin olarak olger.
Aldiklari bu geri besleme c¢alisanlari kendilerini gelistirmeleri igin tesvik eder ve
organizasyonu bazi ¢alisanlarini egitim ve gelisme programlari yoluyla desteklemek
gerektigi konusunda uyarir. Organizasyonlarin calistirdiklari personelin degerini
anlayip onlarin gelisimlerine yatirnm yapmalari organizasyona yarar saglayacak
akillica bir tutumdur. Performans degerlendirme organizasyonlarin kariyer gelistirme
programlarina yararli bir baslangi¢ noktasi olusturabilmesi icin dikkatle ve ciddiyetle
ele alinmalidir (Palmer, 1993: 75).

2.4.5.5. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmelerinden elde edilen sonuglar bireysel ve orgutsel
dizeyde egitim ve gelistirme ihtiyaglari konusuna isik tutmaktadir. Calisanlarin
glcld ve zayif yonlerini ortaya c¢ikarmasi nedeniyle performans degerlendirme o
¢alisanin egitim ve gelisme ihtiyaclarinin belirlenmesinde kullanilabilir (Barutgugil,
2002:180). Boylece, egitime ihtiyaci olan ¢aligsanlarin gelisimi saglanarak isletmeye
olan katkilari artirlmaya c¢alisilir. Ayrica performans degerleme sonuglarinin tim
calisanlar duzeyinde ele alinmasi, organizasyondaki genel eksikliklerin ve
yetersizliklerin saptanmasi bakimindan da &énem tasimaktadir. Bu bilgilerden
organizasyonun genel anlamda egitim ve gelisme ihtiyacglarinin belirlenmesinde
yararlanilabilir (Aldemir vd, 2001: 300).

2.4.5.6. isten Ayirma Kararlan

Performans degerlendirme sonugclarin kullanildigi énemli bir alan da isten
ayirma kararlaridir. Performansi disik olan personelin organizasyona katkisi
istenen dizeyde gerceklesmeyeceginden bdyle bir personel ile calismak ydnetim
acisindan avantajli olmayacaktir (Akin, 2002: 100). Neredeyse butin o6rgitlerde
degerlendirme sonuglari isten ayirma kararlarinda kullaniimaktadir. Degderlendirme
sonuglarina goére performans bakimindan yetersiz gorulen g¢alisanlarin igletmeyle
ilisikleri hemen kesilmemekte, egitim programlarina tabi tutularak geligimleri

izlenmektedir. BUtin iyilestirme c¢abalarina ragmen herhangi bir gelisme
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gOsteremeyen calisanlarin isten cikarilmasi kacginilmaz olmaktadir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003a: 109).

Bu kullanim alanlarinin disinda performans degerleme sonuglarindan
isletmenin kariyer planlama sistemi ve is gucl envanterinin olusturulmasinda, is
dizayni programlarinin hazirlanmasi vb. organizasyonel g¢alismalarda da
yararlaniimaktadir (Uyargil, 1998: 207).

2.5. PERFORMANS ARTTIRMADA iSLETME YONETIMINIiN ROLU

Yoneticiler her zaman isletmenin basari veya basarisizliginda énemli rol
oynamislardir. Cunki politikalari, proseddrleri, Ucretleri, pazarlama stratejilerini
kisacas! organizasyon ile ilgili tim hususlari yonetim belirler ve/veya onaylar. Bu
ylizden ydneticilerin davranislari, tahminlerden daha fazla bir sekilde calisanlar
tarafindan takip edilir (Kovanci, 2001: 40—41). Yapilan arastirmalar, kaygi duzeyi
yuksek olan bir yoneticinin ¢caligma ortamina girdigi zaman, yonetici daha hicbir sey
sdylemeden, bunun calisanlar tarafindan algilandigini ortaya koymustur. Yoneticinin
ses tonunu kontrol edememesi, gergin veya yiksek sesle konusmasi, ¢evredeki
kisileri suclamasi veya olumsuz ifadeler kullanmasi, ¢alisanlar Ustindeki baskiyi
artirir ve kaygi dizeylerinin iyice ylkselmesine yol agar. Stresli durumlar, insanlari
aptallastirdigl ve beceriksizlestirdigi icin calisanlarin eli ayagi birbirine dolanir ve
daha ¢ok hata yaparlar. “Bir yoneticinin gorevi ylksek performans gosteren kisilerin
sahip oldugu olumlu tutumlari desteklemek, pekistirmek, surekliligini saglamak;
disuk performans gdsteren kisilerin tutumlarini ise, hem kendilerine hem isletmeye
yarar saglayacak yonde gelistirmektir’ (Baltas, 2001: 127,189). Calisanlarin
davranisini ve bu davranislarin dogurdugu sonugclari belirleyen, yonetimin
davranislaridir (Kovanci, 2001: 40-41).

Blylk sonuglara vasat bir performansla ulasilmaz. Buylk sonuglara Ustin
performans gdsteren calisanlarla ulagilir (Baltag, 2001: 108). Bircok etken olmakla
birlikte ¢alisanlarin performansini en fazla is stresi etkilemektedir. Basarili ve Ustln
performansa sahip is gucu, éncelikle iyi bir is ortamiyla saglanabilir. Calisanlarin
surekli egitilmesi, kendilerini yetistirmek ve kanitlamak icin firsat verilmesi, onlarin
daha verimli ve istekli ¢galismalarina neden olacaktir (Tokay, 2001: 16). Egitilmis
¢alisanlarin kendilerine olan given duygusu artacak, bu da performanslarina olumlu
olarak yansiyacaktir. Zira egitimin amaci yalniz igle ilgili bilgi ve beceri kazandirmak

degil, calisanlarin yasam Kkalitesini gelistirerek c¢alisma zevkini arttirmaktir.
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Calisanlarin daha fazla egitim almalarinin ve yeni beceriler kazanmalarinin bir
baska sonucu da islerinde daha fazla sorumluluk alma ve performanslarini
yukseltme sanslarinin artmasidir (Kovanci, 2001: 168-169).

Calisanlarin niteliklerine goére uygun pozisyonlarda gorevlendiriimesi, sirket
amaglari hakkinda bilgilendirilmeleri, 6rgut icin iyi bir iletisim aginin kurulmasi,
sikayetlerin dinlenmesi, takim ruhunun geligtiriimesi, is yeri dizeni, egitim
programlarinin uygulanmasi, basarilarinin takdir edilmesi, ise karsi motive edilmeleri
gibi bircok yénetime bagh calisma, basariyi arttirici faktérlerdendir(Yilmaz, 2006:
95).

Cin’de yapilan ve is degerleri ile 6rgltsel baghhgin stres-is performansiyla
iliskisini inceleyen bir calismada, 6rgutsel baglhihdin bir stres ilimlastirici oldugu ve
yuksek is stresi karsisinda performansa olumlu katki yaptigi ortaya konmustur (Siu,
2003: 345).

Vicudumuz yalnizca 90-120 dakika boyunca performans saglayan ultradian
adi verilen bir ritme goére hareket etmektedir. Bu periyodun sonunda vicudun
dinlenmeye ihtiyaci olmaktadir. Her saat basinda verilecek 2-5 dakikalik bir ara
vucudu yenileyecek ve yeni bir performans icin hazirlayacaktir. Tibbi aragtirmalar
gostermistir ki, duzenli kuguk molalar veren birey kendini daha az yorgun
hissetmekte ve performansi %30’lara kadar artmaktadir. Hig ara vermeden c¢alisan
daha dusUk performans gostermekte ve dizenli aralar verene goére daha ¢ok
yorulmaktadir (Haemmerlé, 1998). Ayrica Almanya’da yapilan bir arastirma
sonuglarina goére 6gleyin alinacak otuz dakikalik bir uyku, insanlarin psikolojik ve
zihni gicunl artirmakta, konsantrasyon yogunlasmasi sayesinde de kisinin etkinlik
dizeyini yukseltmektedir. Kisacasi 6gle uykusu, performans icin gizli bir eneriji
kaynagi olarak degerlendiriimektedir (Seyyar, 2004). Her iki durumda da yonetimin
ilave bir maliyete girmeden yalnizca c¢alisma saatlerini, ¢alisanlara kisa molalar
verme ve 6gle arasinda kisa sureli uyuyabilme imkani verecek sekilde dizenlemesi

performans artigini saglayacaktir (Yilmaz, 2006: 96).

2.6. ISGOREN PERFORMANSI KAVRAMI

Kasnakli, performans kavramini, amacin gergeklestiriime derecesi seklinde
tanimlamaktadir. Yazara goére performans bir isi yapan bireyin, grubun, calisma

biriminin ya da firmanin o ig aracilidiyla, hedefe gbre nereye ulasabildigini gdsterir
(Kasnakl, 2002):

80



Basaran ise performansi, isgbérenin gorevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak
tanimlamaktadir (Basaran, 2000). Yazar ayrica isg0renin gorevini gergeklestirmek
icin yaptigi her islem ve eylemin bir performans davranigi oldugunu ifade etmektedir
(Argon ve Eren, 2000).

Font ise performansi, bazi spesifik aktivitelerin 3E’si (ekonomi, verimlilik,
etkililik) seklinde tanimlamistir. FONT, Javier (2000). Ona goére performans, etkili ve
az maliyet arasindaki iliskiyi agiklar(ekonomi), ayni zamanda verimlilik ve maliyet
arasindaki iliskiyi aciklar(verimlilik), diger yandan verimlilik ve elde edilen sonuclar
arasindaki iligkiyi aciklar(etkililik) .

Bir baska tanima goére performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da
orgutin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi
saglayabildigini nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey ve grup
performansi, érgatin o igle ulagsmak istedigi ama¢ yoninde bireyin ya da grubun
kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne dlglide ulasabildiginin
gostergesidir.  Orgitsel performansla da  sistemin  toplam  performansi
anlatilmaktadir. Orgiitler icin oncelikli 6neme sahip olan performans bireysel
performanstir. Cunku bir 6rgit ancak personelinin gosterdigi performans kadar iyi
olabilir (Benligiray, 2004).

insan, hem fiziksel hem de dusiinsel olarak orgite yarar saglar ve drgitin
devami igin gerekli olan baska kaynaklarin koordinasyonunu yapar. Orgitlerde
insan kaynaginin etkili kullanilabilmesi igin, 6ncelikle, etkili bir insan kaynaklari
politikasi olusturulmalidir. Bu politikalardan en dnemlilerinden birisi ise “performans”
ile ilgili politikalardir. Bu nedenle, “performans”, isletmeler agisindan 6nemli bir
konudur. isgérenin gérevini gerceklestirmek icin yaptigi her islem ve eylem bir
performans davranisidir. Baska bir deyisle, performans, isgérenin c¢alisma
davranisinin bir sonucudur (Ozkasap, 2013).

isgérenlerin  performanslarinin  giigli ya da zayif olmasi, isletmenin
amaglarina  ulasma  derecesinin  gdstergesidir.  igletmeler,  isgdrenlerin
performanslarini artirmaya ©6nem vermeli ve bu dogrultuda c¢alismalarini
surdurmelidir. Dolayisiyla, 6rgutteki isgorenlerin performans duzeyini artirmayla ilgili
politikalar araciligiyla 6rgiit, amaglarina daha rahat ulasabilir (Ozkasap, 2013).

Performans, amacin gercgeklestirime derecesidir. Bir isi yapan bireyin,
grubun ya da oOrgutin o is araciligiyla, hedefe ne oranda ulasabildigini gésterir. Bu

nedenle, performans, isgdérenin gdrevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
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beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir iglevidir. Performans
kavramin birgok degiskenden etkilenir. Orgiitsel amagclar gergekgi degilse, amaglar
isgérene anlatiimamissa, bireysel amaglarla o6rgltsel amaglar 6rtlismuyorsa,
isgorenin  kalitesi  artinimadan  performans  kavrami  ileri  sUrdimusse,
goOrevlendirmelerde objektiflik yoksa orgutte 6grenen orgit kavrami Gtopya olarak
ele aliniyorsa, performans kavrami akademik bir egzersiz olarak kalacaktir. Bu
bakimdan, performans bir bitin olarak ele alinmalidir, her etmen tek tek
incelenmelidir Performans sorunlarinin belirtileri su sekildedir: (Ozkasap, 2013).

. Verimin azalmasi,

o is kalitesinde diisiis olmasi, baska bir deyisle hatalar artar, isler

gelisiglzel yapilmaya baglanir,

o isin bitis zamanina uyulmamasi,

. Daha zor gorev ve iglerden kagiimasi,

o Sikayetlerin artmasi,

o Azalan etkilesim ve geri gekilme egiliminin baglamasi,
. Talimatlari alma ve izlemenin zorlagmasi,

. Alinganliklarin artmasi,

. isbirliginin azalmasi,

o Hatalar ve basarisizliklar i¢in bagkalarinin suglanmasi,
. Masadan uzaklasmanin ve devamsizliklarin artmasi,
o Bagskalarindan gelen olumsuz geribildirimlerin artmasi,
o ise gelmeme velya da gecikmelerin artmasi.

Performansi artirmak icin yoneticilerin akillarindan ¢ikarmamalari ve sik sik
tekrarlamalari gereken seyler vardir. Bunlar: (Calik, T. 2003).

Ovgii: En basit tanimiyla 6vgl, insanlara basardiklari igin olumlu seyler
sdylemektir. Herhangi biriyle ilgili dvguleriniz ne kadar ¢ok olursa, o Kisinin
kendisiyle ilgili 6z saygisinin artmasini saglamis olursunuz. Ovgii olumlu
pekistirecektir ve pekistirilen davraniglarin gerceklesme olasiligini artigini herkes
bilir. Bu nedenle, isgdrenlerin basariyla gerceklestirdikleri gorevlerin gerceklesme
sikligini artirmak isteyen yoneticiler, basarilari ve gabalari évmelidirler.

Taninma: insanlar, basarilarindan dolayr herkes tarafindan taninmaktan
hoslanirlar. Taninma ¢ok farkh formlarda gerceklesebilir. Sézel ve yazili bir dvgu,
hediyeler, plaketler, 5vme ya da basit bir tesekkr, taninmish@i saglayabilir. Ornegin

orgutlerdeki isgdrenlerin, yoneticilerinden yerinde bir "Tesekklr ederim." ifadesini
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duymalari bile etkili olabilir ve onlarin yoneticiler tarafindan fark edildigi izlenimini
guclendirebilir.

Takdir Edilme: Ozellikle énemli insanlar tarafindan, érnegin isgorenlerin
yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri, is hayatina yeni bir renk ve anlam
kazandirabilir. isgérenler, takdir edilmek isterler. "Yaptiklarini takdir ediyorum." ya
da "Bu orgutte yaptiklariniz bagka isgérenler tarafindan takdir ediliyor." gibi basit
yargilar, 6rgut icinde ylksek duzeyli moral ortaminin olusmasini, i¢sel motivasyonun
ve orgut performansinin artmasini saglar.

Takdir edilen insanlar, yerine getirdikleri gérevin bir anlaminin ve éneminin
oldugunu bilirler. Orgiit icindeki tim isgdrenler, kendilerinin dnemli oldugunu
hissetmek isterler. Bu nedenle, onlara dnemli olduklari hissettirilmelidir.

Telkin: Telkin, motivasyonun ve bagliigin temelini olusturur. Yiksek duzeyli
performans gosteren orgit olusturmanin temel dayanagi, isgorenlerin basari icin
telkin edilmesidir. Verimli performans ciktilari igin édullerin verildigi, katilimin ve
glglendirmenin yogun bir sekilde yasandigi bir érgit atmosferiyle isgbrenler basari
icin telkin edilebilirler. Yoneticiler, davranislariyla isgérenlere model olarak bu tir
orgut olusturabilirler.

Cesaretlendirme: Insanlar kendilerine inanmayi istedikleri gibi, bagka
insanlarin da kendilerine inanmalarini isterler. Ozellikle igten oldugu zaman,
cesaretlendirme, gucli  bir liderlik  6zelligidir.  Yoneticiler, isg6renlerden
yapabileceklerinin en iyisini yapmalari beklentisinde olduklarini hissettirmek
durumundadirlar (Valentine, 2001). isgérenlere, performansini gelistirmelerine
yardimci olabilecek sézel, yazili ve fiziksel geri donlgler saglamak, yoneticinin en
dnemli sorumluluklarindan biridir (Ozkasap, 2013).

Performans, belirlenmis bir zaman iginde yuritilen faaliyetlerin, amaca
hizmet etme derecesidir. Performans, planlanmis bir etkinligin, amaca ulasma
derecesidir. Performans s6zclgl, kurum acisindan belirli bir zamanda Uretilen mal
veya hizmetin miktari olarak tanimlanmakta iken, birey agisindan performans
hedefe ulasma konusunda gdsterilen bireysel “verimlilik” ve *“etkinlik” duzeyidir
(Tutar ve Altin6z, 2005). Kisaca performans, ama¢ ve hedefin gergceklesme
derecesidir. Performans, arzu edilen performans ve gercek performans arasindaki
boslugu doldurmak igin her zaman gereklidir (Khalid, 2012).

isgoren performansi ile ilgili yapilan pek cok tanimin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile &6rgitsel amag¢ arasinda kurulan iligkinin

sonucunda ortaya ¢ikmasidir. Performans bir isgdrenin, bir grubun veya bir érgitin
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amaca ulasmada gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (nitel) ol¢utadar.
isgérenlerin nitel ve nicel olarak amaglarina ulasabilmesi icin drgiitsel iklime iliskin
bazi psikolojik kosullarin bulunmasi da gerekir. Bunun igin ¢alisanin Gcret ve kariyer
gelisimi gibi maddi olanaklarin saglanmasi yaninda, kendisine orgutsel destek
hissinin verilmesi, karara katma gibi kisaca kendisini gerceklestirmesine olanak
saglayacak bir orgitsel ortamin (iklimin) saglanmasi 6nem tagimaktadir (Ozkasap,
2013).

Performans kavraminin anlasilmasinda, performansi olc¢itlerinin  neler
oldugunun bilinmesi énem tasir. Performans standartlari, belirli bir is icin bir egitim
programi icin hazir yapi saglamaktadir (Walker ve Miller, 2009). isgéren
performansini olusturan orgutsel badlilik, yliksek motivasyon, kurumsal destek,
orgutsel iklim, o6rgUtsel kaltlir gibi psikolojik unsurlarin yaninda, o6rgutsel is ve
faaliyetlerde kullanilan fiziksel araclarin da vyeterli olmasi 0Onemlidir. Ayrica
performansin yonetsel yaklasimlardaki degisimle birlikte, konjonktirel olarak
farkhlagtigini  kabul etmek gerekir. Ornegin kaynaklarin ¢ok sinirli  oldugu
donemlerde “tutumluluk” ve *“verimlilik” 6nemli bir performans olgutu iken, kriz
dénemlerinde “etkinlik” daha énemli bir performans élgitidur. insan haklariyla ilgili
yaklagimlarin dnemli goruldigu érgutlerde ise “kurumsal demokrasi algisi”, “aciklik”,
“kurumsal giiven”, “yasallik” veya “insan merkezli yénetim” 6nemli performans

olcutleri olarak kabul edilebilir (Ozkasap, 2013).

2.7. ORGUTSEL STRES VE PERFORMANS IiLIiSKiSi

Stres yasamin ilk anindan itibaren gerekli ve yararhdir. Tarih bize asiri stresli
deneyimlerden gecgenlerin, bu sinamalardan guglenerek ciktiklarini  gosterir.
Ornegin; Hindistan’i bagimsizliga kavusturan Mahatma Gandhi, 2300 giinden fazla
bir stre demir parmakliklarin arkasinda yasamis, birka¢ uzun oruca katlanmis, yine
de yirminci ylzyilin en etkili liderlerinden biri olabilecek kadar saglikli ve ding
kalabilmistir. Tipki teli cok gevsek bir kemanla tek bir nota bile ¢alinamayacag: gibi,
asiri gergin bir keman telinin de kopma riski vardir. Yalnizca dogru miktarda gerilmis
bir tel ile guzel bir muzik elde edilebilir. Ayni denge stres icin de gecerlidir. Keman
teli 6rneginde oldugu gibi, dislik stres ve asiri stres bireyin performansinin
azalmasina yol agacaktir (Lewis, 1995: 32—-33).

Calisanlarin performanslarini en fazla stresin etkiledigi bilinen bir gergektir.

Calisanlarin disik performansi, bir sirketin rekabet glctint kiran en dnemli etkendir
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ve ¢ok kere c¢alisanlardan kaynaklanan bir sorun olarak gérulir (Atkinson vd., 1995:
191). Stresin neden oldugu her turlG rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar
dogrudan bireyin performansina etki etmekte, ¢alisma iligkilerine ve is basarisina
yansimaktadir (Guimustekin ve Oztemiz, 2005: 282). Bu nedenle érgltlerde strese,
stres kaynaklarina, stresle micadele yontemlerine, stresin sonuglarina ve stres
birey iliskisine oldukga 6nem verilmelidir (Tokay, 2001: 66).

Stresin isletmeler ve c¢alisanlar agisindan her zaman olumsuz oldugunu
disinmek de yanhs olur. Zira yuksek performans icgin belirli dizeylerde strese
ihtiyac vardir. Dozu ayarlanmig stresi, verimlili§i ve etkinligi artiran bir unsur olarak
gérmek gerekmektedir (Ozdevecioglu vd., 2003: 131). Daha acik bir ifadeyle, kontrol
edilebilen optimum seviyedeki stres artan performans demektir. “Perakende
magazalar zincirinde yapilan bir arastirmada duygularini denetleme ve stresle basa
¢lkma becerisine sahip magaza ydneticilerinin, metrekare basina karliliklarinin daha
yuksek oldugu ortaya konmustur’ (Baltag, 2001: 127). Buna karsin, bir baska
arastirmaya gore buyuk sirketlerde ise gelememe nedenlerinin yarisini strese bagli
hastaliklar olugturmaktadir. Ayrica stresin herhangi bir andaki is gicunin %1,4’Gna
etkiledigi de yapilan arastirmalarla saptanmistir (Lewis, 1995: 24).

Goruldigu gibi stres isletme yoneticilerinin géz ardi edemeyecekleri bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerde galisanlarin verimliliklerinin
Olcilmesi ile performans (basari) ve performans degerlendirme kavramlarinin
sistemli ve bicimsel olarak incelenmesine yonelik ilk c¢alismalar, 1900°lG yillarin
baslarinda Taylor'un is dlgimu uygulamalari araciligi ile érgitlerde bilimsel olarak
yapilmaya baslanmistir. Tlrkiye’de performans degerlendirme konusunda yapilan
galismalarin yaklasik 80 yillik bir gegmisi bulunmakta ve bu c¢alismalarin ilk olarak
kamu sektériinde yapildigi gérilmektedir (Guimustekin ve Oztemiz, Bircan, 2005:
280).

Stres; performans ve etkinlik Uzerinde yararh ve zararl etkiler gosterir.
Calisanlarin ne kadar etkin oldugu, verimlilik ve stres duzeyleri arasindaki iligki ile
aclklanabilmektedir (Ertekin, 1993: 91-97). Bu konuda ilk kez 1908'de Yerkes ve
Dadason aragtirma yapmiglar, stres ile performans ve etkinlik arasinda belli bir
noktaya kadar dogrusal iliski bulmusglardir. Y-D Yasasi olarak bilinen bu arastirmanin
sonucuna gore, belli bir noktadan sonra (kirilma noktasi) stres artarsa performans ve
etkinlik azalmaktadir. Asiristres, 6zellikle zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi
zihinsel beceri gerektiren iglerde, dikkat azalmasi sonucu igletme icin zarar verici

sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir (Akgiindiiz, 2006: 63).
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Her isletmede, yoneticilerin en 6nemli endiselerinden birisi de, stresin ¢alisma
hayati Uzerindeki etkileridir. Bu bakimdan, her yodnetici, ¢alisan kimselerin stres
durumlari ile bunlarin érgitteki is performanslari arasindaki iligkiyi dikkatle izlemelidir.
Bir defa, stresten kaynaklanan her tirli fizyolojik hastalik ve rahatsizliklarin, bazi
saldirnt ve depresyonla davranis bicimlerinin, ¢esitli is kazalarinin, is yerindeki
personel devri ile devamsizlik vakalarinin, bir kisim is goérenlerin maruz kaldigi
yabancilasma olayinin, is performansi Uzerinde olumsuz etkileri vardir. Mesela,
hastalik sebebiyle isine gelemeyen bir isgdren, isletme acgisindan bir taraftan is glicu
kaybina, 6te yandan da cesitli saglik giderlerinin yilkselmesine yol agmaktadir.
(Eroglu, 2006: 444).

Bireylerin galistiklari ortamlar, birlikte calistiklari insanlar, is gerekleri,
hedefler, beklentiler, kisisel farkhliklar nedeniyle stres kaynaklari her bireyi farkli
etkilemekte, bu da onlarin performansina farkli yansimaktadir. Yapilan arastirmalara
gore bu durum, stres ile performans arasinda kavramsal dizeyde dort farkl iligki
tipini ortaya gikarmistir (Gimustekin ve Oztemiz, 2005: 283). Bunlar; negatif iligki
modeli, pozitif iliski modeli, ters U tipi iliski modeli ve iligki bulunmamasi modeli

olarak asagida agiklanmigtir:

2.7.1. Negatif iliski Modeli

Sekil 5’de sematik olarak goérilen bu modelde stres arttikca performansin
azalacad dusunilimektedir. is stresinin is performansi ile iliskisinin negatif yonli
(ters orantill) oldugunu éne surenler, is stresinin érglt ve orgit tyeleri igin islevinin
olmadigini belirtmektedirler. Bu goérise gore, bireyin stresle micadele etmek igin
fazladan urettigi enerji, ona zihinsel bir yik getirmekte, bunun yarattigi gerilim ve
olumsuz duygular performansi olumsuz yonde etkilemektedir. Stresli kigiler
performans icin kullanacaklari enerjilerini stresle micadele icin harcadiklarindan
performanslarinda disusler meydana gelecektir. Ayrica stres durumunda caliganlar
isleri icin kullanacaklari zamanlarini da stresi yenmek veya stresli olduklari igin
calismayarak bosa vakit gecirmek gibi nedenlerle harcadiklarindan, performans
dusUstne sebep olmaktadirlar.

Bu konuda Vroom sunlari agiklamistir (Muse vd., 2003: 350):

o Stresin ylksek seviyeleri bireyin algisi ve kavrayiginin sinirlanmasina
sebep olur. Bu durumda bireyin oncelikleri performans icin belirlenen dnceliklerin

onlne gegerek performansi olumsuz etkiler.
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o Stres psikolojik olarak istem disi yapilan ugrasilara neden
oldugundan performans olumsuz etkilenmektedir.

Sekil 5: Negatif iliski Modeli

Kisisel performans

Stres Dlzeyi

Bu modeli destekleyen calismalar bulunmakla birlikte, modelin
problemlerinden biri, stresin olasi énemli sonuglarini incelemekteki basarisizhigidir.

Zira stres tecrlbesi, kisileri hazirlikli ve tedbirli olmaya yonlendirebilir (Ulukus, 2001:
87).

2.7.2. Pozitif iligki Modeli

Negatif iliski modelinin teorik olarak tersi olan bu modelde stres ve performans
arasinda dogru orantih bir iligkinin mevcut oldugu kabul edilmektedir (Sekil 6).
Kisaca, bu modele gore stres arttikga performans da artmaktadir.

is performansi ile is stresi arasindaki pozitif iliski modeli, isyerindeki
zorluklarin, endiselerin, yarismaci ortamin, bireyin yapici bir eylem ortaya koymasi ve
performansini gelistirmesi icin birer firsat oldugu esasina dayanmaktadir. isletmelere
yonelik bir calismayla desteklenmemis olan bu modelde, bireyin enerji hareketliliginin,
fonksiyonel oldugu ve bireyi etkin hale getirecedi, bunun da performansi arttiracagi,
distntlmektedir (Ulukus, 2001: 87). Daha basit bir anlatimla, dlsik seviyedeki stres,
daha az durti saglamasi nedeniyle bireyi harekete gecirmemekte veya daha az

harekete ge¢cmesine sebep olmakta dolayisiyla performans dlslsine neden
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olmaktadir (Muse vd., 2003: 350). Benzer sekilde, disuk stres diizeyinde, bireylerin
rekabetle yliz ylze gelmemeleri de performans dususune neden olur. Orta stres
seviyesinde, bireyler kismi rekabeti tecribe ettiklerinden ortalama performansin
olusmasi olasidir. Yiksek seviyeli stres ise hem optimal rekabet ve hem de optimal
performansla son bulur (Tokay, 2001: 67).

Sekil 6: Pozitif iliski Modeli
Kisisel performans

A

>

Stres Dizeyi

Bu modelin eksiklikleri bazi kavramsal yetersizliklerdir. Ozellikle kisilerin
farkliliklari ve stresin fonksiyonel olmayan goéruntilerini incelemedeki basarisizligi
bu yetersizlikler arasinda yer alir. Ornedin basariya istekli kisiler rekabet
kosullarinda iyi performans gosterebilirlerse de, dnemli olan goérevin ulasilabilir
olarak algilanmasidir. Basarida isteksiz kisilerin ylksek stresli kosullarda ve
rekabette basarili olmalari ise pek mimkiin degildir (Gimustekin ve Oztemiz, 2005:
283).

2.7.3. Ters U Bigimi iliski Modeli

Stres ile performans arasindaki iligkinin tersine dénmis U egrisine
benzetildigi bu model, bir bakima negatif iliski modeliyle pozitif iliski modellerinin
birlesiminden olugsmaktadir. Ters U bicimi iliski modeli sekil 7’de de goéruldugu gibi,
baslangictan belirli bir stres seviyesine kadar pozitif iliski modeli gibi bir karakter

goOsterirken bu noktadan sonra negatif iliski modelinde oldugu gibi bir karaktere
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bldrinir. Baska bir deyisle belli bir noktaya kadar artan stres, performansi
geligtirirken kritik seviye asildiginda verimli ¢alisma yetenegdi gitgide hizlanarak
dismektedir. (Lewis, 1995: 34).

Sekil 7: Ters U lligkisi

Kisisel Performans
A
OptimumStre

)Stres Dizeyi

Kaynak: Albert, 2003: s.3’ten uyarlanmistir.

Stresin performans Uzerindeki etkileri, 1908 yilinda, Harward fizyoloji
laboratuvarinda R.B. Yerken ve J.D. Dodson tarafindan belirlenmistir. Bu iki bilim
adamina gore, herhangi bir iste iyi bir sonug elde etmek igin belli bir heyecan
dizeyine gereksinim vardir. Fakat bu belli dizey asilirsa birey isinde daha az
basarili, daha ¢ok endiseli, yorgunluk ve yanilmaya daha yatkin olur. Diger bir
deyisle stres dizeyindeki belli artiglar, performansta ve bireysel basarida, dnemli
artiglara yol agcmaktadir. Bu sinirlar, arti ya da eksi yonde asilirsa, performans ve
basarida azalmalar baslar (Ulukus, 2001: 87; Ertekin, 1993: 63).

Stres bazen yararl, bazen de zararlidir. Yararl stres uyumlu ve yapici olup,
etkin bir performans saglarken, uyumsuz, zararli ve fonksiyonel olmayan yikici
stres, performansa yaptigi olumsuz etki nedeniyle orgutlerde istenmeyen bir durum
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yapici stres, bireyler Uzerindeki motive edici etkisi
sayesinde onlarin, islerine daha siki baglanmalarini ve iglerini daha istekli
yapmalarini saglayarak performanslarini yukseltirken; yikici stres bireyin gorevlerini

yerine getirmesine engel olmaktadir (Giimustekin ve Oztemiz, 2005:281, 284).
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Ayrica, disuk stres diizeyi, olumlu stres dizeyi ve yiksek stres diizeyi olmak
Uzere U¢ farkh stres dizeyi bulunmaktadir. Asiri disidk ve asin ylksek stres
dizeylerinin bireyin verimlilik ve performansi Uzerindeki etkisi yikici ve olumsuzdur.
Soyle ki; dusuk stres dizeyinin bireyleri yiksek verimlilik igin yeterince
uyaramamasi, bireyi etkin hale getirmemekte, dolayisiyla performansinin artmasina
olumsuz etki yapmaktadir. Benzer sekilde, bireyin maruz kaldigi yuksek duzeydeki
stres, onun daha fazla zamani ve g¢abay! stresle bas edebilmek igin ayirmasina
neden olarak performansini disirmektedir. Buna karsin olumlu stres dizeyinde ise
bireyler stresi yenmekten ¢ok, performanslarini artirmak ¢abasi igindedirler. Bu stres
diizeyinde performans yiiksektir. Orgiitsel etkinlik, verimlilik ve performansi artirmak
icin yoneticilerin, isgérenlerde olmasini sadlayacagi stres dizeyi, bu olumlu stres
diizeyidir (Gumustekin ve Oztemiz, 2005:282-283; Tutar, 2000:255). Daha agik bir
ifadeyle, verimlilik, calisanlar Gzerindeki stres orta diizeyde iken en uygun (optimum)
durumdadir. Stres ¢ok fazla ya da ¢ok az ise performansta da dusugsler olmaktadir.
Ornegin, asir bir bigimde ise bogulmus olan bir ybnetici ya da o is igin hazir
olmayan bir isgéren tersine donmuis U egrisinin ¢ikis veya inisindedir, ama optimum
performans bdlgesinde degildir. Bu modelde galisanlarin ve yoéneticilerin genellikle
optimum bdlgede olmasi istenir. Ancak, “stresin optimum noktasi, kisiden Kkisiye
stresi tolere edebilme durumuna gére degisiklik gostermektedir’ (Gimustekin ve
Oztemiz, 2005:283).

Gergekten bireyler, kendileri icin en uygun olan, ilimli bir stresle yaratici ve
verimli olmaktadir. Bunun tersi, yani agir stres ise uyumsuzluk, yaratici ve verimli
olmama ile sonuglanabilmektedir. Ornegin; bir agirlik calismasinda kuvvetlenmek
icin, kaslari artan miktarlarda agirliga maruz birakmak gereklidir. Ancak ¢ok fazla
agirlik kas dokularina hasar verebilir, cok az agirlik da kas dokularini bozar ve
kuvveti zayiflatir. Ornekten de anlasilacagi lizere fazla stres bireye zarar verirken,
¢ok azi da gelismesine katki saglamaz. Basarili bir agirhik programinin anahtari,
stres ile gelisme arasinda dengeli bir iliski bulmak, yani uygun agirlikla ¢alismaktir
(Loehr, 1999: 20-21). Bu konuda Kanada’da yapilan bir arastirma, stresini kontrol
altinda tutan sporcularin stresi kendi avantajlarina kullandiklarini ve daha basarili
olduklarini ortaya koymustur (Gaudreau, 2003).

Bu modelin yanlis oldugunu kanittamak -bu yonde bir caligsma
yapilmadigindan— zordur. Yapilan bazi ¢alismalar ise bu modelin ortaya koydugu
hipotezi desteklemektedir. Sezgisel yoniu nedeniyle bu model stres performans

iligkisini aciklayan en gézde modeldir (Tokay, 2001: 67).
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2.7.4. iliski Bulunmamasi Modeli

is stresinin is performansiyla iligkisi bulunmadigi gériisii; birey ile drguti
arasinda psikolojik bir anlasma oldugu yaklasimina dayanmaktadir. Bu gértise goére
bireyler, belli bir performans icin Gcret almakta olduklarini bilen, dolayisiyla rasyonel
distinen varliklardir. O nedenle ilk ilgilendikleri sey, bu performansi
gOsterebilmektir. Bu modelde, bireyin performansina engel olabilecek gugclikler
g6zardi edilmekte, stresin varligi ya da yoklugunun performansi etkilemeyecegi
varsayllmaktadir (Glimustekin ve Oztemiz, 2005:283; Tokay, 2001: 68).

2.8. STRESIN PERFORMANS UZERINE ETKILERI

Stresin performans Uzerindeki etkileri bireysel ve orgutsel olarak iki baslk

altinda siralanabilir.

2.8.1. Stresin Bireysel Performans Uzerine Etkileri

Asiri duzeyde stres insanlar Uzerinde c¢esitli fizyolojik, psikolojik ve
davranigsal zararlara yol agar, calisanlarin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar. is
performansi duser, birey karar vermede glgclik ¢ekmeye baslar ve davraniglarinda
dengesizlikler olusur. Ozellikle zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi zihinsel
beceri gerektiren islerde dikkat azalmasi sonucu gesitli olumsuz durumlar ortaya
cikabilir (Yiilmaz ve Ekici, 2003:3; Sabuncuoglu ve Tz, 1998:197). Bu sorunlarin
bazilari sunlardir (Giimistekin ve Oztemiz, 2005:284; Tokay, 2001:72):

. Diger calisanlarla ve musterilerle iletisim sorunlari,
. ise konsantre olamama,

o Zaman yonetimi ve organize olma eksikligi,

) Karar verme glcliga,

. Motivasyon eksikligi,

. Sorun ¢ézme becerisinin azalmasi,

o Vizyon eksikligi, vb.
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2.8.2. Stresin Orgutsel Performans Uzerine Etkileri

Asiri stres altindaki bir isgbren, o6rgitsel agidan 6nemli zararlara neden
olabilir. Bu durumdaki bireylerin devamsizlik, hata yapma ve kaza orani yiksek, is
tatmini azdir. Asiri stres nedeniyle galisanin dolayisiyla igsletmenin performansinin
tabana vurmasindan, isten ayrilmaya ve hatta 6lime kadar varacak ¢esitli olumsuz

etkiler gortlebilir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 3). Bu etkilerden bazilari sunlardir:

2.8.2.1. ise Devamsizlik

isgérenlerin, calismalari gereken sire icerisinde énceden herhangi bir
mazerette bulunmadan isine gelmemesi ve bunu aliskanlik haline getirmesi olarak
tanimlanan devamsizlik calisanlarin doyumsuzluklarini ifade etmek igin kullandiklari
kolay ve zahmetsiz bir yoldur. Genellikle disik Ucret, isletme politikasi, isin
monotonlugu, asir ig yukd, haksizliga ugramak gibi stres yaratici durumlar
calisanlarin devamsizligi bir arag¢ olarak kullanmalarina neden olabilir (Keskin, 1997:
150).

Orgit yénetimlerinin karsilastigi en énemli insan kaynaklari problemlerinden
biri olan ise devamsizlik, cesitli fiziksel rahatsizliklar (soguk alginligi, sakatlanma
vb.) sonucunda ortaya cikabilecegi gibi stresin bir sonucu olarak da
gOrulebilmektedir. Yapilan arastirmalar igyerlerinde stresle karsi karsiya bulunan
calisanlarin bu stresli durum ve olaylardan uzaklagsmak istedikleri igin ise
gelmedikleri dusincesini desteklemektedir. Bir orgltteki devamsizliklarin en az
%40 1Inin stres ile iligkili oldugunu sdylemek mimkiindir. ise devamsizlik son
derece degerli ve sinirh  bir kaynak olan zamanin etkin bi¢cimde
degerlendiriliememesine neden olmakta, is¢i isveren iligkilerini zedelemekte, 6rgut ici
gatismalara yol agcmakta, huzuru bozmakta dolayisiyla verimin dismesine neden

olarak 6rgutin rekabet gucunu zayiflatmaktadir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 8-9).
2.8.2.2. iggiicii Devri
isglicti devri, isgorenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
cesitli nedenlerle isten ayrilmalari olarak tanimlanabilir. Emeklilik, 6lim ve isten

cikarilma diginda isgorenlerin kendi istegi ile isten ayrilmalarinin buyuk bir

¢ogunlugu tatminsizlik ve stres durumlarindan kaynaklanmaktadir. Ortalama olarak
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bir érgltteki isglct devrinin Ugte birinin dogrudan ya da dolayli olarak stresle iligkisi
bulunmaktadir. Ozellikle olumsuz fiziksel ¢alisma kosullari altinda ezilen ve isinde
arzuladigi tatmini bulamayan calisanlar strese girerek zamanla isletmelerinden

sogumakta ve isten ayrilmaktadirlar (Yilmaz ve Ekici, 2003:9; Keskin, 1997: 151).

2.8.2.3. is Kazalan

is kazalarinin énlenmesi konusu gerek bireysel, gerekse orgiitsel maliyeti
nedeniyle 6rgit yonetimlerinin son yillarda tzerine énemle egildikleri bir konu halini
almistir. Yapilan arastirmalara gore o6rgltsel stres is kazalariyla iliskili tek faktor
olmamakla birlikte is kazalari ile arasinda gugli bir iliskinin bulundugu ortaya
cikmistir. is kazalarinin yaklasik %75-85'inin nedeni, stres yonetimi konusundaki
bireysel ve orgutsel yetersizliklerdir (Yiimaz ve Ekici, 2003: 9).

Bunlardan bagka stresin  o6rglitsel performans GUzerindeki diger
etkilerisunlardir (Giimistekin ve Oztemiz, 2005:284 ):

. is kalitesinde diisus,

o Kaza yapma riskinde artis,
o Hata yapma oraninda artis,
. Orgiite baghihgin azalmasi,
. Takim ruhunun azalmasi,

. Mdasteri tatmininin azalmasi,
o Verimliligin dismesi, vs.

2.9. STRESIN iSGOREN PERFORMANSI UZERINDEKIi ETKILERI

Performans is ve sosyal hayat icerisindeki bireyin verimlilik seviyesinin
gostergesidir. lyi bir performansa sahip bireyin is ve sosyal hayattaki basarisi
oldukga ylksektir. Stres bireyin is verimliligi ve performansi Gzerinde olumsuz etki
yaratir. Bu olusan olumsuzluk kiginin sosyal ve is hayati icerisindeki motivasyonu
Uzerinde ¢ok yonli problemler meydana getirir ve etkisizlestirir. “Performans kisinin
isini yerine getirmek icin harcadigi tum cabalar karsisinda elde ettigim basari
duzeyidir”

Stres, performans Uzerinde yapici stres ve yikici stres olmak tzere iki tir etki
yaratmaktadir (Pehlivan, 1995: 70). Yapici stres, birey ve/veya orgut icin olumlu bir

eylem yoludur. Orta dizeyde stres tepkisi; kisinin isinde daha 6zenli ¢alismasini
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tesvik eden, yaraticiigini uyaran, cabalarini artiran ve enerji veren bir etkiye
sahiptir. Bu stres, bireyin c¢evresi ile dengeli bir iliski kurmasinda basarisini
artirmaktadir. Stresin 1hmh dizeyde hissedilmeye basladigi zamanlar bireylerin
performanslari artacak, bu sekilde yeni firsatlarin avantajlarindan yararlanacak ve

potansiyel problemlerle micadele edecek enerjileri olacaktir (Ergil, 2012).

2.10. STRESTEN KAYNAKLANAN i$ GUCU PERFORMANSI
SORUNLARI

Bir organizasyonun (¢ temel kaynagi vardir: Fiziksel kaynaklar, mali
kaynaklar ve insan kaynaklari. Organizasyonlar amaclarina elemanlari sayesinde
ulagir. Dolayisiyla organizasyonun verimi lzerinde en gucli etkiye sahip olanlar
onlardir. Calisanlarin yetenekleri ve motivasyonlari da egitim dizeyleri kadar
onemlidir. Bundan baska, politik, sosyal, kisisel ve dinsel inancglari da
organizasyonun ilgi alanina girer. Yonetim politikalari ve uygulamalari, hem olumlu
hem de olumsuz yonde isleyebilen bu faktdrlerin 6nemini arttirabilir ya da azaltabilir
(Palmer, Winters, 1993: 14).

Performans degerlendirmesinde ortaya cikan eksikliklerin nedenlerini biliyor
olmak, suphesiz ki bu eksikliklerin nasil giderilecegini belirlemede blyluk fayda
saglar. Performans eksikliklerinin  nedenlerini  belirlemek icin, ¢alisanlarin
davraniglarinin belirleyicisi olan faktorleri incelemek gerekir (Ernst ve Young, 2005:
74).

Yoneticiler, astlarindaki performans eksikliginin nedenlerini ¢aliganin
kendisine, yani “ic nedenlere” veya cevreye yani “dis nedenlere” baglama
egilimindedirler. Ornek vermek gerekirse, i¢c nedenler genellikle galisanin motivasyon
eksikligi, beceri eksikligi gibi faktorlerken, dis nedenler ise, yonlendirme eksikligi,
sirkette 6dullendirme/6zendirme mekanizmasi olmamasi gibi faktorlerdir.

Performans eksikliginin nedenleri “i¢c nedenler” olarak tespit edildiginde, s6z
konusu eksikligi gidermek icin Onerilenler galisanin davraniglarini, galisma seklini
degistirmeye yonelikken, eksikligin nedeni “dis nedenler” olarak tespit edilmigse, s6z
konusu eksikligi gidermek icin Onerilenler gevreyi degistirmeye yoneliktir (Ernst ve
Young, 2005: 77).
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Tablo 5: Performans Eksikliginin Nedenleri

Performans Eksikliginin Nedeni

Performansi Gelistirmek icin Onerilen
Adim

icneden: Beceri Eksikligi

Calisanin kendisine bu konuda
beceri kazandirmasi hedeflenen X

egitimine katilmasi

Dis Neden: Odiillendirme

Mekanizmasinin yetersizligi

Belirli davranislari veya is sonuglari
odullendirmeye yonelik bir
mekanizmanin kurulmasi ve
calisanlarin bu suretle

odullendiriimesi

Kaynak: Ernst ve Young, 2005:s 77.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL STRESIN iSGOREN PERFORMANSINA ETKiSi:
AZERBAYCAN’'DAKI BES YILDIZLI OTELLERE YONELIK BiR
ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu arastirmanin temel amaci otel isletmelerinde calisanlarin d6rgutsel
stres dizeylerinin isgéren performansi Uzerindeki etkilerini arastirmaktir. Bir
baska ifade ile otel isletmelerinde calisan isgorenlerin 6rgltsel stresin ve
performans algilamalarinin belirlenmesi ve belirtilen bu iki degisken arasinda bir
iliski olup olmadidi arastirma kapsaminda sorgulanmaktadir. Bu ana amag
altinda, konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin sahip olduklari demografik
Ozellikler ile orgutsel stres ve performanslarina bakis acgilari arasinda bir fark
olup olmadigi da ele alinmaktadir.

Gunuimuzde konaklama igsletmeleri, gittikce daha da belirsizlesen bir
ortamda varliklarini sirdirmek durumundadirlar. Bu ortamda rekabet edebilmek
ve varliklarini surdirebilmek igin, kaynaklarini ¢ok daha etkin kullanmak
durumunda olan konaklama igletmeleri, dikkatlerini yeri doldurulamayan insan
kaynagina gevirmek durumunda kalmiglardir. Buna bagli olarak, emek-yogun bir
sektér olan turizm sektorinde insan vazgecilmez bir dretim faktori olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bir konaklama isletmesinin fark yaratabilmesi ancak ve
ancak calisanlari ile mimkun olmaktadir. Bu nedenle, konaklama isletmelerinde
musteri memnuniyetinin saglanmasi ve musterinin ayni konaklama isletmesini
tekrar tercih etmesi buyuk 6nem arz etmektedir. Musteri tatminini saglayan
konaklama igletmelerinin, talep dalgalanmalarinin yodun olarak yasandigi
gunimuz turizm sektdérinde, rekabet agisindan avantaj elde edecekleri
rahatlikla ifade edilebilir. Bu durumu saglayacak olan ise konaklama
isletmelerinin sahip olduklari calisanlaridir. Ancak, su unutulmamalidir ki; bir
calisanin performansi calisanin stres duzeyii ile de iligkilidir. Konaklama
isletmelerinde stresin daha c¢ok yasandigini varsayarak, c¢alisanlarin
performanslarinin olumlu ve olumsuz ydnden etkilenmesi Orgiutte dnemli bir
faktdérdir. Konaklama isletmelerinde stres olup olmadigi veya hangi dizeyde

oldugu, cahisanlarin performanslarini hangi dizeyde etkiledigi ele alinmasi
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gerekir. Isletme igerisinde calisanlarin, orgitsel stresini bircok unsur
etkileyebilmektedir. Bunlardan en &nemlileri ise, c¢alisanlarin sahip oldugu
bireysel 6zelliklerdir. Bu bireysel 6zelliklerin érgutsel stresi nasil etkileyecegini
bilmek, isletme ydneticilerinin Orgltsel stresi azaltmada 6nemli bir kilavuzu
olacaktir. Calisma, isgo6renlerin sahip oldugu demografik 6zelliklere goére
orgutsel stres boyutlarina bakis agilarinda fark olup olmadigini ortaya koymasi
acisindan o6nem tasimaktadir. Bulgularin, literaturdeki diger bulgularla
karsilastiriimasi ve farkliliklarinin ortaya konulmasi nedeniyle literatire katki

sag@layacagi dusunulmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN ON KABULLERI VE SINIRLILIGI

Bu arastirma ile ilgili olarak, ele alinan drneklem grubunun uygulanan
anket formuna dogru ve yansiz bilgi verdikleri varsayilmistir.

Arastirma silirecinde bir takim zorluklarla kargilagiimistir. Oncelikle
arastirma yapmak igin belirlenen 45 konaklama igletmesinden sadece 25’I
calismaya katilmayr kabul etmistir. Arastirmaya katilimi kabul etmeyen
yoneticilerin varhigi calismanin kapsamini daraltmistir.

Arastirma siurecinde karsilasilan bir diger sinirlilik ise, bazi ¢alisanlarin
bilimsel calismayr énemsememeleri sonucu anketi eksik ya da 0zensiz bir
bicimde doldurmalaridir. Bu durumun fark edildigi anketler arastirma disinda

birakilmistir.

3.3. ARASTIRMA KONUSUNA ILISKIN GEGMiS CALISMALARDAN
ELDE EDILEN BULGULAR

Orgltsel stres ve isgdéren performans iligkileri konusunda olan calismalar
farkh yerlerde ve farkh boyutlarda kullaniimistir. Ornek olarak Baytar (2010)
yaptidi ¢agri merkezlerinde uygulanan bir arastirmaya gore stress artisinin
isgoren performansini dustrdugl goérulmustar. Arastirmanin yapildidr ¢agri
merkezinde musgteri temsilcilerinin stres duzeylerinin ¢ok yiksek olmadigi ancak
stresin isglcl performansi ve verimliligi Gzerindeki olumsuz etkileri g6z éninde
bulundurulursa kurumlarin, olusabilecek yogun strese karsi 6nlemler almalari
gerektigi belirlenmistir. Stresten kaynaklanabilecek olumsuz durumlari dnlemek

veya basariyi arttiran optimum stres dizeyini korumak igin; stres yonetimi, stres
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danismanhgi ve egitimlerin verilmesi, motivasyon arttirici yontemler, geribildirim
ve sosyal destek sistemleri saglanarak bunlarin yani sira, ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi, érgitsel iklimin yaratilmasi, isin yeniden yapilandirilmasi ve rol
c¢atismalarinin azaltilmasina yonelik ¢alismalar yapilmasi kanaatina variimistir.

Ergun (2008) 121 dis hekiminin katilmiyla gerceklesen calismasinda
sonug¢ olarak bir yil ve daha az sureden beri kurumda calismakta olan dis
hekimlerinin genel gevresel faktorlerden etkilenme dizeyleri kurumda c¢alisma
sureleri bir yildan fazla olan dis hekimlerine oranla daha yuiksek oldugu, dis
hekimleri kurumda ¢alisma sureleri arttikca genel ¢evresel faktérlerden daha az
etkilendigi, bekar olan dis hekimlerinin, performans boyutu olarak ele alinan is
basarisinin orgitsel stres faktoérlerinden etkilenme dizeyi, evli olan dis
hekimlerine oranla daha yilksek oldugu ve buna dayanarak, evliligin stres
faktorleri ile bas edebilme yetenegini arttiran bir faktor oldugunu goéralmustur ki,
performans boyutlarinin stres faktorlerinden etkilenme durumuda is basarisi ve
is doyumu olmak Uzere her iki performans boyutunun da birbirine yakin
degerlerle kisilik yapisina bagh ve orgut ici fiziksel kosullara bagh stres
faktorlerinden etkilendigi 6ne suralmustur.

Ceyhun (2012) ¢alismasinda sonug¢ olarak katilanlarin biyik ¢ogunlugu
stres faktérinin is yasam kalitesini ve sosyo-kiiltiirel degerlerini olumsuz ydénde
etkiledigini belirtdigi ve ¢6zim olarak kurumsal igletmelerde motivasyon basta
olmak Uzere, stres, verimlilik ve performans seviyelerinin yukseltilebilmesi igin
yonetim noktasinin c¢alisanlara oOrgutsel destek basta olmak Uzere bireysel
anlamda katki saglamasi ve belirli zaman dilimlerinde toplu ya da bireysel
olarak disaridan saglanan psikolojik destek ile c¢ozume ulastirilabilecegi
sonucuna varimistir.

Yilmaz (2006) calismasinda verilerin sonugu olarak ylksek stresli bir is
yapisi belirlenerek, kaynagin strese, stresin yeni stres kaynaklarina sebep
oldugu kisir déngu yerine, tedbirler ve ¢dziumlerle stresin olumlu gelismelere
sebep olacagi bir sistem carkinin kurulmasina, her firsatta bu carkin istenilen

yonde dondurulmesi i¢in imkanlarin zorlanmasi kanaatina variimistir.

3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin amacina uygun olarak U¢ bdlimden olusan bir anket

hazirlanmistir. Anket Ek 1'de yer almaktadir. Anketin birinci béliumunde 33

98



sorudan olusan o6rgutsel stres ifadeleri yer almaktadir. Bu kisimdaki sorular 5’li
likert 6lgeginde 5 “cok fazla yaratiyor”’, 4 “fazla yaratiyor”, 3 “az yaratiyor”, 2
‘cok az yaratiyor” ve 1 “hic yaratmiyor” ifadeleriyle yanitlanmak Uzere
hazirlanmistir. 33 sorunun hepsi olumsuz anlamli oldugundan 5 “gcok fazla
yaratiyor” en olumsuz ve istenmeyen durumu ifade ederken, 1 *hi¢ yaratmiyor”
en olumlu durumu go6stermektedir. Bu nedenle elde edilen sonuclarda
degerlendirme 5’e yaklastikca stresin artTigini, 1’e yaklastikca ise stresin
azaldigini gosteren yorumlar yapilacaktir.

Anketin ikinci béliminde o6rgltsel performansi belirleyen 4 soru yer
almaktadir. Bu sorular da yine 5’li likert dlgceginde 5 “tamamen katiliyorum”, 4
“katiliyorum”, 3 “ne katiliyorum ne katilmiyorum”, 2 “katilmiyorum”, 1 “tamamen
katilmiyorum” ifadeleriyle yanitlanmak lzere hazirlanmistir. 4 sorunun hepsi
olumlu anlamli oldugu icin 5 ‘tamamen katiliyorum” en olumlu ve istenmeyen
durumu ifade ederken 1 “tamamen katilmiyorum” en olumsuz durumu
gbstermektedir. Bu nedenle elde edilen sonucglarda dederlendirme 5’e
yaklastik¢a is glcl performansinda didsdsin olmadigini, 1’e yaklastikga ise is
guicu performansinda disiUs oldugunu gdsteren yorumlar yapilacaktir.

Anketin Ucuncl boélimunde katilimcilarin  demografik  6zelliklerini
belirleyen 14 soru yer almaktadir. Bu sorular; yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, gorev slresi ve kurumda calisilan gérev siresini belirlemeye
yonelik sorulardir.

Anket 412 otel calisanina uygulanmis elde edilen veriler SPSS 22.0

programi kullanilarak analiz edilmigtir.

3.5. ARASTIRMANIN ORNEKLEMi

Arastirma, Azerbaycan’da bulunan Ek 3’de yer alan Bes Yildizli Otellerde
yapimistir.

Arastirma, Azerbaycanda yer alan otellerde calismakta olan 412 galisana
uygulanmistir. Anketler sorumlu otel ydneticilerinin bilgisi ve gdzetimi dahilinde
yardimci personel araciligi ile tim ¢alisanlara dagitilmis ve yine ayni ydntemle
geri toplanmigtir. Calisanlardan bazilarinin igcinde bulunduklari yodun is
temposu nedeniyle anketi yanitlamaya zamanlari olmamis, bazi anketler
sorularin eksik yanitlanmasi nedeniyle degerlendirme disinda birakilmigtir. Bu

nedenle degerlendirme toplam 412 anket tGzerinden yapilimistir.
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3.6. ARASTIRMADA KULLANILAN VERi TOPLAMA ARAGLARI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket soru formundan
yararlaniimistir. Anket soru formu &rgltsel stres 6l¢egi, performans Olgedi ve

demografik 6zellikleri igeren kisisel bilgiler formundan olusmaktadir.

3.6.1. Orgiitsel Stres Olgegi

Birinci boliminde, isletmelerde calisanlarin sahip olduklari 6rgutsel
stresini tespit etmek amaci ile Aydin (2004) tarafindan gelistirilen orgulitsel stres
Olgegi kullaniimistir. Toplam 33 maddeden olusan bu olgek 5’li likert 6lgegi
seklinde hazirlanmis olup Olcekte yer alan ifadeler, siddet derecelerine gore
5=c¢ok fazla yaratiyor ¢ok yaratiyor, az yaratiyor, ¢ok az yaratiyor, 1=hic
yaratmiyor segeneklerinin birinin secilerek yanitlanmasini gerektirir.

Orgutsel stres anketi; politik alt boyutta 6 ifade, érgitsel yapi alt boyutta
6 ifade, fiziksel alt boyutta 5 ifade, isin yapisi alt boyutunda 9 ifade ve iligkiler alt

boyutunda 7 ifadeden olugsmaktadir.

3.6.2. Performans Olgegi

ikinci bélimde Cél (2008) olusturmus oldugu érgiitsel stres 6lgeginin
performans boyutunu olusturan 4 adet soru degerlendiriimeye alinarak ankette
kullaniimigtir.

3.6.3. Kisisel Bilgi Formu

Uglincli bélimiinde, katiimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorulara yer verilmistir. Bu boélimde c¢alisanlarin cinsiyetleri, medeni
durumlari, vyaslari, egitimleri, turizm egitimi alip almadiklari, c¢alistiklari
departman, deneyimleri, ve gelirleri sorulmustur.

3.7. VERILERIN TOPLANMASINDA iZLENEN YOL

Arastirmada kullanilan anketler, Azerbaycan’in blylk sehirlerinde

calismaya katilan bes yildizli otellerdeki isgérenlerin tamamina iletilmistir. Bu
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bolgede bulunan bes yildizli otellerin insan kaynaklari yoneticileri ile
goéristlmus, randevu talep edilmis ve 2013 - 2014 yillarda yoneticilerle
goérusulerek calisan sayisina gore anketler isgérenlere teslim edilmek Uzere
yoneticilere verilmistir. insan kaynaklari ydneticilerine, arastirma ile ilgili
aciklamalar yapilmistir. Anket formlarinin tim isgérenlerce doldurulmasi

istenmistir. Anket formu 6rneklem agisindan Azerice hazirlanmistir.

3.8. ARASTIRMA SONUGLARI VE BULGULARIN ANALIZi

412 katihmcidan toplanan anketlere verilen cevaplar SPSS (Statistical
Package for Social Sciences-Sosyal Bilimler igin istatistik Paket Programi)

paket programin yardimiyla degerlendirilmistir.

3.8.1. Katihmcilara iliskin Arastirma Bulgulari

412 katilimcidan toplanan anketlere verilen cevaplar SPSS for Windows
22.0 paket programin yardimiyla degerlendirilmistir. Verilerin dogdru sekilde
girildigi, betimleyici istatistikler, anket ve girilen degerler karsilagtirilarak
saglanmigtir. Tablo 6'da anketin son kisminda yer alan, calisanlarla ilgili
demografik bilgiler yer almaktadir. Bu verilere goére o6rneklemde yer alan
calisanlarin  %63,3’0 erkek, %36,7’si kadindir. Bu oran konaklama
isletmelerinde calisanlarin cinsiyet durumlari ile paralellik géstermektedir.
Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiyinda %71.4'G bekardir. Ornekleme
dahil olan calisanlarin buyuk bir bélumu 21-30 yas araliginda bulunmaktadir
(%67.5).

Bu verilere gore 6rneklem de yer alan ¢alisanlarin %26,9’u lise mezunu,
% 18,2’si ilkdgretim mezunu, %42,7’si universite mezunu %12,1'i lisansisti
mezunudur. Ornekleme katilanlarin %24,5’l turizm egitimi almis ancak %75,5’l
turizm egitimi  almamistir. Katilimcilarin  %38,6’s1 kadrolu c¢alisanlardan
olugsmaktadir. Ornekleme katilanlarin % 35,2’si énburoda calismakta %17,2’si
ise yiyecek-icecek departmaninda calismaktadir. Calisanlarin %15,8’i 1-4 il
arasl, %77,2’si 1 yildan az, %7,0’'1 ise 5-8 yil arasi su an calistiklari isletmelerde
deneyime sahiptir. Calisanlarin %40,5’i 1-4 yil arasi, %34,0°0 5-8 yil arasi
turizm sektori deneyimine sahiptir. Orneklemin % 77,4'0 251 AZN-den (500
YTL) daha fazla gelire sahiptir. Ornekleme dahil olan galisanlarin %18.9'u 501-
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750 AZN (1000-1500 YTL), 3.6’s1 ise 1001-1250 AZN (2000-2500 YTL) kazanca
sahiptir.

Tablo 6: Orneklemin demografik 6zellikleri

Degiskenler n %
Cinsiyet Kadin 151 36.7
Erkek 261 63.3
MedeniDurum Evli 118 28.6
Bekar 294 71.4
Yas 20vealt 71 17.2
21-30 278 67.5
31.40 35 8.5
_41-51 28 6.8
Egitim llkdgretim 75 18.2
Lise 111 26.9
Universite 176 42.7
Lisansusti 50 12.1
TurizmEgitimi Evet 101 24.5
Havir 311 75.5
Departman Yiyecek-icecek 71 17.2
Onbiiro 145 35.2
Kat hizmetleri 44 10.7
Teknik servis 14 34
Guvenlik 57 13.8
Diger 81 19.7
isletmedekiDeneyim lyildanaz 318 77.2
1-4yil 65 15.8
5-8yil 29 7.0
isletmede calisma sekli Kadrolu 100 38,6
Sozlesmeli 67 25,9
Sezonluk 11 4,2
Staijer 3 1.2
TurizmDeneyim lyildanaz 15 5,8
1-4yil 105 40,5
5-8yil 88 34,0
Gelir (AZN 2.00) 251-500 319 77.4
501-750 78 18.9
1001-1250 15 3.6

3.9. ARASTIRMANIN GENEL GUVENILIRLIGI

Guvenilirlik, olcilmek istenen bir degiskenin, surekli olarak ayni
Olgeklerin kullanilmasi halinde, 6lgme sonuglarinin birbirine olan yakinlik
derecesidir. Guvenilirlik, istatistikte gesitli yontemlerle hesaplanabilir ve elde
edilen sayisal deger, guvenilirlik katsayisi adini alir (Arseven, 2001:139).

Guvenilirlik katsayisi 0.00 ile 1.00 arasinda bir deger alir. Katsayi 1.00’e
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yaklagtikga verilerin guvenilirligi yiksek, 0.00’a yaklastik¢a verilerin guvenilirligi

dusuk olarak yorumlanir (Arseven, 2001:140).

Arastirmada kullanilan dlgeklerin  gUvenilirligini

belirleyebilmek

icin

“Cronbach Alfa’katsayilari hesaplanmistir. Orgiitsel stres boyutlarina iligkin

guvenilirlik analizi sonucunda, bu 6lgek igin Cronbach Alfa katsayisi 0, 822

olarak bulunmustur. Orgitsel stres Slgeginin alt boyutlari ve ifadeleri ile ilgili

sonuclar Tablo 7'de yer almaktadir.

Tablo 7: Orglitsel Stres Boyutlarinin Givenilirligi

galisma ortami

Orglitsel Stres ifadeler Cronbach | Cronbach | Sig.
Boyutlar Alpha Alpha
Yetersiz maas ,763
Y etki ve ,669
sorumluluklarda ,000
POLITIK uyumsuzluk 728
Gorevle ilgili ,651
sorumluluklarin  agik
olmamasi
Birbiriyle celisen iki igi ,637
birden yapmak
Performans ,678
degerlendirme ve
terfide adaletsizlik
Asirt disiplinli ¢alisma , 718
ortami
Yeteneklerin ,853
kullanilamadigi bir
ORGUTSEL YAPI bélimde galisma ,844
Karar vermek icin ,855 ,000
yeterli yetkiye sahip
olmama
Ayni anda birden fazla ,854
amire karsi sorumlu
olma
Orgiit iGi ,850
haberlesmenin  zayif
olusu
Kararlara katilamama ,848
Gorev  dagihmindaki ,846
adaletsizlik
Sicak veya soguk ,850
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FiZIKSEL Cok gurultald ¢ahsma ,851 ,840 ,000
ortami
Isiklandirma ,848
yetersizligi
GerekKli arac-gereg ,849
eksikligi
iste tehlikenin varlig ,854
is yerine ulasimda ,857
zorluklar
islerin cok kisa sirede ,859
bitirilmesi baskisi
ISIN YAPISI Calisma saatlerindeki ,858 ,851 ,000
belirsizlik
isin  surekli g6z ,856
onunde yapiimasi
zorlugu
Yaptiginiz isin  asiri ,849
monoton olusu
Asirl is yuku ,860
Mdasteri ,851
memnuniyetsizligi  ve
sikayet korkusu
Vardiyali calisma ,850
dizeni
Asirt  yazisma ve ,852
blrokrasinin olusu
Ast-Ust iliskilerinde ,852
sorun yasanmasi
Calisanlar  arasinda ,846
asiri rekabetin olmasi ,848 ,000
ILISKILER Caliganlar  arasinda ,855
catismanin yasanmasi
is arkadaslarinin ,850
birbirine dismanca
davranmasi
is arkadaslarindan ,856
destek alamama
is yerinde ,852
dedikodunun yaygin
olusu
is arkadaslari ,854
tarafindan cinsel

tacize ugrama
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Orgutsel performans olgegine iliskin Cronbach Alfa katsayisi 0, 697
olarak bulunmusgtur. Tablo 8'de odrgutsel performans &l¢ceginde yer alan 4

ifadenin guvenilirligi yer almaktadir.

Tablo 8: Orgtsel Performans Olgeginin Guvenilirligi

ifadeler Cronbach | Cronbach | Sig.
Alpha Alpha

Gorevlerimi tam 742
ORGUTSEL zamaninda ,697 ,000
PERFORMANS tamamlarim.

is hedeflerime ,658

fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet , 701

kalitesinde

standartlara ulasirim.

Bir sorun olustugunda ,692

en hizli sekilde

¢cozerim.

3.10. ORGUTSEL STRES GLQEGiNiN DEMOGRAFIK DEGiSKENLERLE
iLiSKISI

Demografik o6zellikler ile o6rgutsel stres boyutlari arasindaki bulgular

asagida verilmistir.

3.10.1. Cinsiyet ve Orgiitsel Stres iliskisi

Calismaya katilanlarin cinsiyetleri ile 6rgitsel stres dizeyleri arasinda
iliski olup olmadigi anlamak igin kurulan hipotez séyledir;

Politik stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri ile politik stres faktorleri arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin cinsiyetleri ile politik stres faktorleri arasinda iligki vardir.

Orgiitsel yap! stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

H,: Calisanlarin cinsiyetleri ile orgutsel yapi stres faktorleri arasinda iliski

vardir.
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Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki

yoktur.

Hs: Calisanlarin cinsiyetleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki
vardir.

isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri ile isin yapisi stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

H4: Calisanlarin cinsiyetleri ile isin yapisi stress faktorleri arasinda iligki
vardir.

iliskiler stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin cinsiyetleri ile iliskiler stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

Hs: Calisanlarin cinsiyetleri ile iliskiler stres faktorleri arasinda iliski
vardir.

Tablo 9'te yeralan t testi sonuglari incelendiginde c¢alisanlarin
cinsiyetlerine goére politik stres faktdrlerine bakis acilari arasinda farklilik yoktur.
Anlamlilik 6nem duzeyi (Sig.) 0,05 ‘in Ustinde olan gruplar arasinda bir farkhlik
olmadigi gérikmektedir. Ama calisanlarin cinsiyetlerine gére orgutsel, fiziksel,
isin yapisi ve iligkiler stres boyutlarina bakis acilari arasinda anlamli bir farklhlik
vardir ve anlamlilik 6nem diizeyi (Sig.) 0,05 ‘in altinda olan gruplar arasinda bir
farklihk  oldugu goérukmektedir. (Hz,Hsz,H4,Hs)  hipotezleri  kabul  edilir.
Katilimcilarin cinsiyetlerinin bay ya da kadin olmasi ile 6rgutsel stres boyutlari

arasinda bir iligki vardir.
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Tablo 9: Calisanlar icin cinsiyete ile 6rgutsel stres faktorlere iligkin ttesti

Varyanslarin Ortalamalarin esitligi igin t testi
esitligi igin
Levene’nin testi
F Onem |t df Onem | Ortalama
Duzeyi Duzeyi | farki
2
uclu)
Politik Varyanslarin
esit 7,397 ,007 1,378 410 ,169 ,10483
varsayildigi
Varyanslarin
esit 1.353 295.688 177 ,10483
varsayllmadigi
Orgiitsel Varyanslarin
esit 147,989 ,000 -2,904 410 ,004 -,22333
varsayildigi
Varyanslarin
esit -2,460 192,146 ,015 -,22333
varsayllmadigi
Fiziksel Varyanslarin
esit 21,192 ,000 -4,839 410 ,000 -,44942
varsayildigi
Varyanslarin
esi -5,070 358,339 ,000 -,44942
sit
varsayllmadigi
isinYapisi Varyanslarin
esit 5.837 .016 -7.649 410 .000 -,44695
varsayildigi
Varyanslarin
esit -7,430 286,247 ,000 -,44695
varsayllmadigi
iligkiler Varyanslarin
esit 8,728 ,003 -12,490 410 ,000 -,85024
varsayildigi
Varyanslarin
esitvarsayiima -12,238 294,173 ,000 -,85024
digi

H,,Hs,Hy4,Hs hipotezlerinde erkeklerin daha ¢ok orgutsel stres faktorleri ile
iliskisi s6z konusudur. Tablo 10'da yer alan sonuglar incelendiginde ortalama

degerin kadinlara oranla erkeklerde daha ylksek oldugunu gorilmektedir.
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Kadinlar sayica 151, erkekler ise 261°dir. Ama kadinlarin sayica az olmasi stres
faktdéri olan o6rgutsel yapi ve isin yapisinda iligki dizeyini erkeklere oranla
azaltmistir. Orgutsel yapi stres faktériinde ortalama farki erkek olarak 0,2233,
fiziksel stres faktériinde ortalama fark erkek olarak 0.4494, isin yapisi stres
faktoriinde ortalama fark erkek olarak 0,4470, iliskiler stres faktoériinde ise
ortalama fark erkek olarak 0,8502 uastinlik saglayarak erkeklerin o6rgut

icerisinde daha stresli olduklari gérilmektedir.

Tablo 10: Calisanlar igin cinsiyete ile orgtitsel stres faktorleri ile iliski dlizeyi tablosu

Standart
Standart hata
Cinsiyetiniz? N Ortalama sapma ortalamasi
POLITIK_ORTALAMA KADIN 151 3,4018 ,77681 ,06322
ERKEK 261 3,2969 72431 ,04483
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA KADIN 151 2,3201 1,04590 ,08511
ERKEK 261 2,5434 ,51081 ,03162
FIZIKSEL_ORTALAMA KADIN 151 1,6609 ,80697 ,06567
ERKEK 261 2,1103 ,96209 ,05955
ISIN_YAPISI_ORTALAMA KADIN 151 2,6880 ,61070 ,04970
ERKEK 261 3,1350 ,54755 ,03389
ILISKILER_ORTALAMA KADIN 151 1,6878 ,69779 ,05679
ERKEK 261 2,5380 ,64662 ,04002

3.10.2. Medeni Durum ve Orgiitsel Stres iligkisi

Calismaya katilanlarin orgltsel stres faktorleri ile medeni durumlari
arasinda iliski olup olmadigi anlamak i¢in kurulan hipotez séyledir;

Politik stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin medeni durumlari ile politik stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

Hi: Calisanlarin medeni durumlari ile politik stres faktorleri arasinda iliski
vardir.

Orgiitsel yap! stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin medeni durumlari ile o6rgltsel yapi stres faktorleri
arasinda iligki yoktur.

H,: Calisanlarin medeni durumlari ile o6rgutsel yapi stres faktorleri

arasinda iligki vardir.
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Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin medeni durumlari ile fiziksel stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

Hs: Calisanlarin medeni durumlari ile fiziksel stres faktorleri arasinda
iliski vardir.

isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin medeni durumlari ile isin yapisi stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

H4: Calisanlarin medeni durumlari ile isin yapisi stres faktorleri arasinda
iliski vardir.

iliskiler stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin medeni durumlari ile iligkiler stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

Hs: Calisanlarin medeni durumlari ile iligkiler stres faktorleri arasinda
iliski vardir.

Tablo 11’deki t testine gore sig. degeri orgutsel yapi ve iligkiler stres
faktdrlerde 0,05’den bilyidk olmasi nedeni ile t testi icin varyanslarin esit
varsayimina goére veriler kullanilmistir. Bu degerlere bakildiginda calisanlarin
medeni duruma goére politik stres faktérlerine bakis acilari arasinda farklilik
yoktur. Ama c¢alisanlarin medeni duruma goére politik, fiziksel ve isin yapisi stres
faktorlerine bakis agilari arasinda anlamhi bir farklihk vardir ve (Hi,Hs,Ha,)
hipotezleri kabul edilir. Buna goére o6rgitsel yapi ve iliskiler stres faktorleri icin
¢alisanlarin medeni durumu ile drgltsel stres faktérleri arasinda iligki yoktur ve
(Ho), hipotezi kabul edilir. Katilimcilarin medeni durumlarinin bekar ya da evili

olmasi ile 6rgutsel stres boyutlari arasinda bir iligki vardir.
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Tablo 11: Kigilerin medeni durumlari ile érgutsel stres faktorlerine iligkin t testi

Varyanslarin Ortalamalarin esitligi icin t testi
esitligi igin
Levene'nin testi
F Onem |t df Onem | Ortalama
Duzeyi Duzeyi | farki
@
uclu)
Politik Varyanslarin  esit 4152 | 042 3,474 410 | 001 27823
varsayildigi
Varyanslarin  esit 3378 | 203839 | ,001 27823
varsayllmadigi
Orgtsel Varyanslarin  esit 2,851 | 002 459 410 | 646 ,03802
varsayildigi
Varyanslarin  esit 501 | 262,607 | 617 ,03802
varsayllmadigi
Fiziksel Varyanslarin - esit 6,839 | ,000 | -4,143 410 | ,000 -,41310
varsayildigi
Varyanslarin  esit 4323 | 237,000 | 000 -,41310
varsayllmadigi
IsinYapisi Varyanslarin esit | 27740 | 000 | -5868 410 | ,000 -,37522
varsayildigi
Varyanslarin  esit 5,064 | 165057 | ,000 -,37522
varsayllmadigi
lligkiler Varyanslarin esit | 55585 | 000 -,060 410 | 952 -,00513
varsayildigi
Varyanslarin  esit 067 | 277,718 | 947 -,00513
varsayllmadigi

Hi,Hs,Hy4, hipotezlerinde bekar kismin daha ¢ok orgutsel stres faktorleri
ile iliskisi s6z konusudur. H;,degerinde yani politik stres faktériinde evli kismin
ortalama agirliklari bekarlara nisbeten daha vyiksektir ve ortalama farki
0,2782'dir. Tablo 7'de genel olarak diger iki faktdrde ortalama degerin ve sayca
evli calisanlara nisbette bekar c¢alisanlarin daha yuksek olmasini
gostermektedir. Evli ¢alisanlar sayca 118, bekar calisanlar ise 294’dur. Fiziksel
stres faktoriinde ortalama fark bekar olarak 0,4131, isin yapisi stres faktoriinde
ortalama fark bekar olarak 0,3752 UstinllUk sagliyarak bekar katilimcilarin daha

stresli olduklari belirlenmistir.
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Tablo 12: Kigilerin medeni durumlari ile érgitsel stres

faktorleri ile iligki duzeyi

tablosu
Standart
Medeni Standart hata
haliniz? N Ortalama sapma ortalamasi
POLITIK_ORTALAMA EVLI 118 3,5339 ,76936 ,07082
BEKAR 294 3,2557 ,72073 ,04203
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAM EVLI 118 2,4887 ,65144 ,05997
A BEKAR 294 2,4507 ,79873 ,04658
FiZIKSEL_ORTALAMA EVLI 118 1,6508 ,85021 ,07827
BEKAR 294 2,0639 ,93968 ,05480
ISIN_YAPISI_ORTALAMA EVLI 118 2,7034 ,73575 ,06773
BEKAR 294 3,0786 51534 ,03006
ILISKILER_ORTALAMA EVLI 118 2,2228 ,64148 ,05905
BEKAR 294 2,2279 ,83186 ,04851

3.10.3. Yas ve Orgiitsel Stres iliskisi

Calismaya katilanlarin drgltsel stres faktorleri ile yaslari arasinda iligki
olup olmadigi anlamak igin kurulan hipotez sdyledir;

Politik stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin yaglari ile politik stres faktorleri arasinda iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin yaslari ile politik stres faktorleri arasinda iligki vardir.

Orgutsel yapi stres faktérleri igin;

Ho: Calisanlarin yaslari ile orgutsel yapi stres faktorleri arasinda iliski

yoktur.

H,: Calisanlarin yaslari ile orgutsel yapi stres faktorleri arasinda iliski
vardir.

Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin yaslari ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki yoktur.

Hs: Calisanlarin yaslari ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki vardir.

isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin yaglari ile isin yapisi stres faktoérleri arasinda iligki
yoktur.

H,: Calisanlarin yaslari ile igin yapisi stres faktorleri arasinda iligki vardir.
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ili§kiler stres faktorleri icin;
Ho: Calisanlarin yaslari ile iliskiler stres faktorleri arasinda iligki yoktur.

Hs: Calisanlarin yaslari ile iligkiler stres faktorleri arasinda iligki vardir.

Tablo 13: Kisilerin yaslari ile 6rgltsel stres faktorlerine iliskin tek yonli anova testi.

Karelerin
df Ortalam F Sig.
Toplami
anin
Karesi
Gruplarar
Politik 16,362 3 5,454 10,516 ,000
asinda
Gruplariginde 211,609 408 ,519
Toplam 227,971 411
.. Gruplarar
Orgtsel 4,311 3 1,437 2,523 ,057
asinda
Gruplariginde 232,386 408 ,570
Toplam 236,697 411
Gruplarar
Fiziksel 1,789 3 ,596 ,683 ,563
asinda
Gruplariginde 355,874 408 ,872
Toplam 357,662 411
- Gruplarar
IsinYapisi 19,145 3 6,382 19,451 ,000
asinda
Gruplariginde 133,858 408 ,328
Toplam 153,003 411
. Gruplarar
lligkiler 15,976 3 5,325 9,249 ,000
asinda
Gruplariginde 234,923 408 ,576
Toplam 250,899 411

Tablo 13'deki tek yonli anova testine goére sig. (6nem dizeyi) degeri
orgutsel yapi ve fiziksel stres faktérlerde 0,05°den bulylk olmasi nedeni ile bu
degerlere bakildiginda calisanlarin yasina gore orgutsel yapi ve fiziksel stres
faktdrlerine bakis acgilari arasinda farklilik yoktur. Ama calisanlarin yasina goére
politik, isin yapisi ve iligskiler stres faktorlerine bakis agilari arasinda anlamli bir

farkhhk vardir ve (Hy,H4,Hs) hipotezleri kabul edilir.
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Tablo 14: Kigilerin yaslari ile érgutsel stres faktorlerine iliskin ¢oklu karsilastirmalar

tablosu.
(J) Yasiniz
(h Yasiniz asagidakiler
asagidakilerde den hangi Ortalama
n hangi guruba guruba farki
Degisken girmektedir? girmektedir? (I-3) Sig.
POLITIK_ORTALAMA 20 VE ALTI 21-30 -,31729° ,006
31-40 ,30268 177
41-50 -,02113 ,999
21-30 20 VE ALTI ;31729 ,006
31-40 61997 ,000
41-50 ,29616 ,163
31-40 20 VE ALTI -,30268 177
21-30 -,61997' ,000
41-50 -,32381 ,288
41-50 20 VE ALTI ,02113 ,999
21-30 -,29616 ,163
31-40 ,32381 ,288
ISIN_YAPISI_ORTALAMA 20 VE ALTI 21-30 ,17600 ,097
31-40 61623 ,000
41-50 ,80829° ,000
21-30 20 VE ALTI -,17600 ,097
31-40 44023 ,000
41-50 ,63229° ,000
31-40 20 VE ALTI -,61623" ,000
21-30 -,44023" ,000
41-50 ,19206 549
41-50 20 VE ALTI -,80829' ,000
21-30 -,63229' ,000
31-40 -,19206 ,549
ILISKILER_ORTALAMA 20 VE ALTI 21-30 ,48349" ,000
31-40 58057 ,001
41-50 ,64588" ,001
21-30 20 VE ALTI -,48349° ,000
31-40 ,09708 ,892
41-50 ,16238 702
31-40 20 VE ALTI -,58057" ,001
21-30 -,09708 ,892
41-50 ,06531 ,987
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41-50 20 VE ALTI -,64588" ,001
21-30 -,16238 702

31-40 -,06531 ,987
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA 20 VE ALTI 21-30 17714 ,292
31-40 -,11529 ,881

41-50 -,01291 ,000

21-30 20 VE ALTI 17714 ,292
31-40 -,29243 ,136

41-50 -,19005 ,583

31-40 20 VE ALTI ,11529 881
21-30 ,29243 ,136

41-50 ,10238 ,950

41-50 20 VE ALTI ,01291 ,000
21-30 ,19005 ,583

31-40 -,10238 ,950
FiZIKSEL_ORTALAMA 20 VE ALTI 21-30 ,13722 ,687
31-40 ,09368 ,962

41-50 -,05775 ,993

21-30 20 VE ALTI -,13722 687
31-40 -,04354 ,994

41-50 -,19496 718

31-40 20 VE ALTI -,09368 ,962
21-30 ,04354 ,994

41-50 -,15143 ,919

41-50 20 VE ALTI ,05775 ,993
21-30 ,19496 718

31-40 ,15143 ,919

Tablo 14'de kisilerin yaslari ile orgitsel stres faktorlerine iliskin politik
stres faktorinin 21-30 araliginda olan c¢alisanlarin ortalama farki 20 ve alti yas
aralidinda olan calisanlarla ,31729, 31-40 yas araliginda olan c¢alisanlarla
,61997'dir. isin yapisi stres faktorinini 20 ve alti yas araliginda olan
calisanlarin ortalama farki 31-40 yas araliginda olan calisanlarla ,61623, 41-50
yas araliginda olan calisanlarla ,80829'dur. iligkiler stres faktdriniin 20 ve alti
yas araliinda olan calisanlarin ortalama farki 21-30 yas araliginda olan
calisanlarla ,48349, 31-40 yas araliginda olan g¢alisanlarla ,58057, 41-50 yas
arhginda olan calisanlarla ,64588dir ve grublar arasinda anlamhlik dizeyi

0.05’in altinda bulunmaktadir.
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3.10.4. Turizm Egitimi ve Orgiitsel Stres

Calismaya katilanlarin o6rgutsel stres faktorleri ile turizm egitimleri
arasinda iliski olup olmadidi anlamak igin kurulan hipotez séyledir;

Politik stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin turizm egitimleri ile politik stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

Hi: Calisanlarin turizm egitimleri ile politik stres faktorleri arasinda iliski
vardir.

Orgitsel yapi stres faktérleri igin;

Ho: Calisanlarin turizm egitimleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

H,: Calisanlarin turizm egitimleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda
iliski vardir.

Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin turizm egitimleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki
yoktur.

Hs: Calisanlarin turizm egitimleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki
vardir.

isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin turizm egitimleri ile isin yapisi stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

H4: Calisanlarin turizm egitimleri ile isin yapisi faktérleri arasinda iligki
vardir.

iligkiler stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin turizm egitimleri ile iligkiler stres faktorleri arasinda iligki
yoktur.

Hs: Calisanlarin turizm egitimleri ile iligkiler stres faktorleri arasinda iliski

vardir.
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Tablo 15: Calisanlar icin Turizm Egitimi Orgutsel Stres Faktérlere iligkin T Testi

Varyanslarin

esitligi igin

Levene'nin testi

Ortalamalarin esitligi igin t testi

F

Onem

Duzeyi

df

Onem
Duzeyi
(2
uclu)

Ortalama
farki

Politik

Varyanslarin
esit

varsayildigi

5,781

,017

8,750

410

,000

,68593

Varyanslarin
esit
varsayllmadi

o]l

8,065

149,985

,000

,68593

Orgiitsel

Varyanslarin
esit

varsayildigi

11,572

,001

,108

410

,914

,00938

Varyanslarin
esit
varsayllmadi

gl

,129

245,066

,897

,00938

Fiziksel

Varyanslarin
esit

varsayildigi

8,626

,004

-,700

410

484

-,07488

Varyanslarin
esit

varsayllmadi

al

-, 767

200,414

444

-,07488

isinYapisi

Varyanslarin
esit

varsayildigi

12,537

,000

,567

410

571

,03969

Varyanslarin
esit

varsayllmadi

o]l

,646

217,803

,519

,03969

iligkiler

Varyanslarin
esit

varsayildigi

98,101

,000

8,532

410

,000

,70439

Varyanslarin
esitvarsayllm

adigi

12,347

382,734

,000

,70439
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Tablo 15'deki t testine gére sig. degeri 6rgutsel yapi, fiziksel ve isin
yapisi stres faktérlerde 0,05’den blylk olmasi nedeni ile t testi icin varyanslarin
esit varsayimina go6re veriler kullaniimistir. Bu degerlere bakildiginda
calisanlarin turizm egitimlerine gore 6rgutsel yapi, fiziksel ve igin yapisi stres
faktorlerine bakis acilari arasinda farklihik yoktur. Ama c¢alisanlarin turizm
egitimlerine goére politik ve iligkiler stres faktérlerine bakis acilari arasinda
anlamli bir farkhlhik vardir ve aralarinda anlamli iligski olarak (Hi,Hs,) hipotezleri
kabul edilir. Buna go6re orgltsel yapi, fiziksel ve isin yapisi faktorleri icin
calisanlarin turizm egitimlerine ile 6rgltsel stres faktorleri arasinda iliski yoktur
ve (Ho), hipotezi kabul edilir. Bu isgdrenlerin aldiklari turizm egitimi nedeniyle bu

isi yapmak ihtiyacinda olmalarindan kaynaklaniyor olabilir.

Tablo 16: Calisanlar icin Turizm Egitimi Orgiitsel Stres Faktorleri ile iligki diizeyi

tablosu
Turizm
egitimi Standart
aldiniz Standart hata
mi? N ortalama sapma ortalamasi
POLITIK_ORTALAMA EVET 101 3,8531 ,76894 ,07651
HAYIR 311 3,1672 ,65494 ,03714
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA EVET 101 2,4686 ,56308 ,05603
HAYIR 311 2,4593 ,81317 ,04611
FIZIKSEL_ORTALAMA EVET 101 1,8891 ,81116 ,08071
HAYIR 311 1,9640 ,96960 ,05498
ISIN_YAPISI_ORTALAMA EVET 101 3,0011 ,49653 ,04941
HAYIR 311 2,9614 ,64315 ,03647
ILISKILER_ORTALAMA EVET 101 2,7581 ,34330 ,03416
HAYIR 311 2,0537 ,80580 ,04569

Tablo 16'da genel olarak hayir cevaplayan kismin 311, evet ise 101
oldugu varsayilarak, ortalama farkin ve sayca turizm egitimli calisanlara nisbette
turizm egitimi olmayan calisanlarin daha ylksek olmasini gdstermektedir. H; ve
Hs hipotezlerinde politik stres faktoriinde ortalama fark evet olarak 0,6859,
iliskiler stres faktoérinde ise ortalama fark evet olarak 0,7044’dir.Bu

hipotezlerde turizm egitimli ¢alisanlarin daha stresli oldugu gérilmektedir.
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3.10.5. Egitim ve Orgiitsel Stres

Calismaya katilanlarin érgitsel stres faktorleri ile egitimleri arasinda iligki

olup olmadigi anlamak igin kurulan hipotez sdyledir;

yoktur.

vardir.

yoktur.

politik,

Politik stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin egitimleri ile politik stres faktorleri arasinda iligki yoktur.
Hi: Calisanlarin egitimleri ile politik stres faktérleri arasinda iligki vardir.
Orgiitsel yapi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin egitimleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda iliski

H,: Calisanlarin egitimleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda iliski

Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin egitimleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki yoktur.
Hs: Calisanlarin egitimleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iligki vardir.
isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin egitimleri ile isin yapisi stres faktorleri arasinda iliski

H4: Calisanlarin egitimleri ile isin yapisi faktérleri arasinda iliski vardir.
iliskiler stres faktorleri igin;
Ho: Calisanlarin egitimleri ile iliskiler stres faktorleri arasinda iligki yoktur.

Hs: Calisanlarin egitimleri ile iliskiler stres faktorleri arasinda iligki vardir.

Tablo 17’deki tek yonli anova testine gore sig. (6nem dlzeyi) degeri

orgutsel yapi, fiziksel, isin yapisi ve iliskiler yani tim stres faktérlerde

0,05'den klglk olmasi nedeni ile bu degerlere bakildiginda c¢alisanlarin

egitimine goére tim stres boyutlarina bakis agilari arasinda farklilik anlaml bir

farkhlik vardir ve aralarinda anlamli iliski olarak (Hi,H»,Hs,Hs,Hs) hipotezeri

kabul edilir. Bu isgo6renlerin egitimleri nedeniyle ya zorunluluktan ya da egitimli

olmalarindan dolayi bunu istemelerinden olabilir.
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Tablo 17: Kigilerin egitim durumlari ile drgutsel Stres

faktorlerine iligkin tek yonlu

anova testi
Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami .
Karesi
Gruplarara
Politik 30,551 3 10,184 21,046 ,000
sinda
Gruplariginde 197,420 408 484
Toplam 227,971 411
. Gruplarara
Orgutsel 14,363 3 4,788 8,785 ,000
sinda
Gruplariginde 222,335 408 ,545
Toplam 236,697 411
Gruplarara
Fiziksel 49,844 3 16,615 22,022 ,000
sinda
Gruplariginde 307,818 408 , 754
Toplam 357,662 411
. Gruplarara
IsinYapisi 32,248 3 10,749 36,320 ,000
sinda
Gruplariginde 120,754 408 ,296
Toplam 153,003 411
) Gruplarara
lligkiler 55.248 3 18,416 38,404 ,000
sinda
Gruplariginde 195,650 408 ,480
Toplam 250,899 411
Tablo 18: Kisilerin egitim durumlari ile 6rgltsel stres faktorlerine iligkin ¢oklu
kargilastirmalar tablosu.
() Egitim J) Egitim
durumunuz durumunuz Ortalama
asagidakilerden asagidakilerden farki
Dependent Variable hangisidir? hangisidir? (I-J) Sig.
POLITIK_ORTALAMA ILK OGRETIM LISE -,30733 ,017
UNIVERSITE -,58417 ,000
LISANSUSTU ,14000 ,688
LISE ILK OGRETIM ,30733 ,017
UNIVERSITE -,27684° ,006
LISANSUSTU 44733 ,001
UNIVERSITE ILK OGRETIM 58417 ,000
LISE ,27684° ,006
LISANSUSTU 72417 ,000
LISANSUSTU ILK OGRETIM -,14000 ,688
LISE -,44733 ,001
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UNIVERSITE 72417 ,000

ISIN_YAPISI_ORTALAMA ILK OGRETIM LISE -,78366 ,000
UNIVERSITE -,26499" ,003

LISANSUSTU -,21481 ,136

LISE ILK OGRETIM ,78366 ,000

UNIVERSITE 51867 ,000

LISANSUSTU 56885 ,000

UNIVERSITE ILK OGRETIM ,26499 ,003

LISE -,51867 ,000

LISANSUSTU ,05018 ,939

LISANSUSTU ILK OGRETIM ,21481 ,136

LISE -,56885" ,000

UNIVERSITE -,05018 ,939

ILISKILER_ORTALAMA ILK OGRETIM LISE -,55701 ,000
UNIVERSITE ,31185 ,006

LISANSUSTU -,31429 ,064

LISE ILK OGRETIM ,55701° ,000

UNIVERSITE ,86886° ,000

LISANSUSTU 24273 ,169

UNIVERSITE ILK OGRETIM -,31185 ,006

LISE -,86886° ,000

LISANSUSTU -,62614 ,000

LISANSUSTU ILK OGRETIM ,31429 ,064

LISE -,24273 ,169

UNIVERSITE 62614 ,000

ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA ILK OGRETIM LISE -,13832 ,593
UNIVERSITE ,30374° ,016

LISANSUSTU 12222 ,801

LISE ILK OGRETIM ,13832 ,593

UNIVERSITE 44206 ,000

LISANSUSTU ,26054 164

UNIVERSITE ILK OGRETIM -,30374' ,016

LISE -,44206' ,000

LISANSUSTU -,18152 418

LISANSUSTU ILK OGRETIM -,12222 ,801

LISE -,26054 ,164

UNIVERSITE ,18152 418

FiZIKSEL_ORTALAMA ILK OGRETIM LISE ,21268 ,358
UNIVERSITE 77232 ,000

LISANSUSTU -,04000 ,994
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LISE ILK OGRETIM -,21268 ,358
UNIVERSITE ,55963" ,000
LISANSUSTU -,25268 321
UNIVERSITE ILK OGRETIM -, 77232 ,000
LISE -,55963" ,000
LISANSUSTU -,81232' ,000
LISANSUSTU ILK OGRETIM ,04000 ,994
LISE ,25268 321
UNIVERSITE ,81232° ,000

Tablo 18’de kisilerin egitim durumlari ile érgutsel stres faktdrlerine iligkin
politik stres faktorinin dniversite egitimi olan ¢alisanlarin ortalama farki
ilkdgretim egitimi olan ¢alisanlarla ,58417, lise egitimi olan galisanlarla ,27684,
lisansustl egditimi olan calisanlarla ,72417°dir ve bu grublardaki anlamlilik
diizeyi 0.05’in altinda bulunmaktadir.isin yapisi stres faktériiniin lise egitimi olan
calisanlarin ortalam farki ilkbgretim egitimi olan ¢aliganlarla ,78366, universite
egitimi olan calisanlarla ,51867, lisanslstl egitimi olan caisanlarla ,56885'dir.
lliskiler stres faktériiniin universite egitimi egitimi olan g¢alisanlarin ortalama farki
ilkdgretim egitimi olan galisanlarla ,31185, lise egitimi olan c¢alisanlarla ,86886,
lisansuistl egitmi olan calisanlarla ,62614°diir.Orglitsel yapi stres faktériiniin
universite egitimi olan calisanlarin ortalama farki ilkoégretim egitimi olan
calisanlarla ,30374, lise egitimi olan calisanlarla ,44206’dir.Fiziksel stres
faktorinin universite egitimi olan calisanlarin ortalama farki ilkégretim egitimi
olan ¢alisanlarla ,77232, lise egitimi olan galisanlarla ,55963, lisansusti egitimi
olan calisanlarla ,81232'dir ve bu grublar arasinda anlamlilik dizeyi 0.05’in

altinda bulunmaktadir.

3.10.6. Gahigilan Departman ve Orgltsel Stres

Calismaya katilanlarin oérgutsel stres boyutlar ile cgaligilan departman
arasinda iliski olup olmadigi anlamak i¢in kurulan hipotez séyledir;

Politik stresfaktorleri icin;

Ho: Calisanlarin galigilan departman ile politik stres faktérleri arasinda
iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin galigilan departman ile politik stres faktérleri arasinda

iliski vardir.
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Orgiitsel yapi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin c¢alisilan departman ile 6rgltsel yapi stres faktorleri
arasinda iligki yoktur.

H,: Calisanlarin c¢alisilan departman ile &6rgltsel yapi stres faktorleri
arasinda iliski vardir.

Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin galisilan departman ile fiziksel stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

Hs: Calisanlarin galisilan departman ile fiziksel stres faktorleri arasinda
iligski vardir.

isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin c¢alisilan departman ile isin yapisi stres faktorleri
arasinda iliski yoktur.

H,: Calisanlarin c¢alisilan departman ile isin yapisi stres faktorleri
arasinda iligki vardir.

iligkiler stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin c¢alisilan departman ile iligkiler stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

Hs: Calisanlarin galisilan departman ile iligkiler stres faktérleri arasinda
iliski vardir.

Tablo 19°deki tek yonli anova testine goére sig. (6nem dizeyi) degeri
politik, érgutsel yapi, fiziksel, isin yapisi ve iliskiler yani tim stres faktérlerde
0,05’den kucuk olmasi nedeni ile bu degerlere bakildiginda c¢alisanlarin
egitimine gore tum stres faktérlerine bakis acilari arasinda farkliik anlaml bir
farkhlhik vardir ve aralarinda anlamli iliski olarak (Hi,H2,Hs,Hs,Hs) hipotezeri
kabul edilir. Dogrudan musteri ile iligkisi olan ve departmanlarda sorumluluklari
fazla olan kisilerin, isletmelerine karsi duygusal bir bag gelistirmis olabilecekleri

dusunulmektedir.
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Tablo 19: Kisilerin calistiklari departman ile érgltsel stres faktérlerine iligskin tek

yonll anova testi

Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami )
Karesi
Gruplarara
Politik 28,608 5 5,722 11,652 ,000
sinda
Gruplariginde 199,363 406 ,491
Toplam 227,971 411
. Gruplarara
Orgiitsel 79,126 5 15,825 40,775 ,000
sinda
Gruplariginde 157,571 406 ,388
Toplam 236,697 411
Gruplarara
Fiziksel 122,751 5 24,550 42,430 ,000
sinda
Gruplariginde 234,911 406 ,579
Toplam 357,662 411
. Gruplarara
IsinYapisi 13,883 5 2,777 8,103 ,000
sinda
Gruplariginde 139,120 406 ,343
Toplam 153,003 411
) Gruplarara
lligkiler 69,350 5 13,870 31,017 ,000
sinda
Gruplariginde 181,549 406 447
Toplam 250,899 411

Tablo 20: Kisilerin g¢alistiklari departman ile drgutsel stres faktorlerine iliskin ¢oklu

kargilastirmalar tablosu.

(I) Hangi (J) Hangi Ortalama
departmanda departmanda farki
Dependent Variable calismaktasiniz ? calismaktasiniz ? (I-3) Sig.
POLITIK_ORTALAMA YIYECEK-ICECEK ONBURO -,59286" ,000
KAT HIZMETLERI -,09432 ,982
TEKNIK SERVIS -,98826 ,000
GUVENLIK -,14323 ,860
DIGER -,26193 ,197
ONBURO YIYECEK-ICECEK ,59286" ,000
KAT HIZMETLERI ,49854 ,001
TEKNIK SERVIS -,39540 ,335
GUVENLIK 44963 ,001
DIGER ,33004° ,009
KAT HIZMETLERI YIYECEK-ICECEK ,09432 ,982
ONBURO -,49854 ,001
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TEKNIK SERVIS -,89394 ,001

GUVENLIK -,04891 ,999

DIGER -,16760 797

TEKNIK SERVIS YIYECEK-ICECEK ,98826" ,000
ONBURO ,39540 ,335

KAT HIZMETLERI ,89394 ,001

GUVENLIK ,84503" ,001

DIGER 72634 ,005

GUVENLIK YIYECEK-ICECEK ,14323 ,860
ONBURO -, 44963 ,001

KAT HIZMETLERI ,04891 ,999

TEKNIK SERVIS -,84503" ,001

DIGER -,11869 924

DIGER YIYECEK-ICECEK 26193 197
ONBURO -,33094" ,009

KAT HIZMETLERI ,16760 797

TEKNIK SERVIS -,72634 ,005

GUVENLIK ,11869 924
ISIN_YAPISI_ORTALAMA YIYECEK-ICECEK | ONBURO ,26682" ,022
KAT HIZMETLERI ,46269" ,001

TEKNIK SERVIS -,25196 682

GUVENLIK ,05019 ,997

DIGER ,40511° ,000

ONBURO YIYECEK-ICECEK -,26682" ,022
KAT HIZMETLERI ,19587 377

TEKNIK SERVIS -51877 ,020

GUVENLIK -,21663 ,170

DIGER ,13829 531

KAT HIZMETLERI YIYECEK-ICECEK -,46269" ,001
ONBURO -,19587 377

TEKNIK SERVIS -, 71465’ ,001

GUVENLIK -,41250° ,007

DIGER -,05758 ,995

TEKNIK SERVIS YIYECEK-ICECEK ,25196 682
ONBURO 51877 ,020

KAT HIZMETLERI 71465’ ,001

GUVENLIK ,30214 512

DIGER 65706 ,002

GUVENLIK YIYECEK-ICECEK -,05019 ,997
ONBURO ,21663 ,170
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KAT HIZMETLERI ,41250° ,007

TEKNIK SERVIS -,30214 512

DIGER ,35492" ,007

DIGER YIYECEK-ICECEK -,40511" ,000
ONBURO -,13829 531

KAT HIZMETLERI ,05758 ,995

TEKNIK SERVIS -,65706" ,002

GUVENLIK -,35492" ,007
ILISKILER_ORTALAMA YIYECEK-ICECEK ONBURO ,48320° ,000
KAT HIZMETLERI ,64592° ,000

TEKNIK SERVIS 68813 ,006

GUVENLIK -,11889 ,918

DIGER 1,09730° ,000

ONBURO YIYECEK-ICECEK -,48320° ,000
KAT HIZMETLERI 16272 719

TEKNIK SERVIS ,20493 883

GUVENLIK -,60209" ,000

DIGER 61410 ,000

KAT HIZMETLERI YIYECEK-ICECEK -,64592" ,000
ONBURO -,16272 719

TEKNIK SERVIS ,04221 1,000

GUVENLIK -,76481° ,000

DIGER ,45138" ,005

TEKNIK SERVIS YIYECEK-ICECEK -,68813" ,006
ONBURO -,20493 883

KAT HIZMETLERI -,04221 1,000

GUVENLIK -,80702" ,001

DIGER ,40917 282

GUVENLIK YIYECEK-ICECEK ,11889 ,918
ONBURO ,60209" ,000

KAT HIZMETLERI 76481 ,000

TEKNIK SERVIS ,80702° ,001

DIGER 1,21619° ,000

DIGER YIYECEK-ICECEK -1,09730° ,000
ONBURO -,61410° ,000

KAT HIZMETLERI -,45138" ,005

TEKNIK SERVIS -,40917 282

GUVENLIK -1.21619° ,000
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA YIYECEK-ICECEK | ONBURO -,18362 324
KAT HIZMETLERI -,19046 ,603
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TEKNIK SERVIS -,98592" ,000

GUVENLIK 01116 1,000

DIGER ,86182" ,000

ONBURO YIYECEK-ICECEK ,18362 324
KAT HIZMETLERI -,00684 1,000

TEKNIK SERVIS -,80230° ,000

GUVENLIK ,19478 344

DIGER 1,04544 ,000

KAT HIZMETLERI YIYECEK-ICECEK ,19046 ,603
ONBURO ,00684 1,000

TEKNIK SERVIS -,79545" ,001

GUVENLIK ,20162 591

DIGER 1,05228" ,000

TEKNIK SERVIS YIYECEK-ICECEK ,98592" ,000
ONBURO ,80230° ,000

KAT HIZMETLERI 79545’ ,001

GUVENLIK ,99708" ,000

DIGER 1,84774° ,000

GUVENLIK YIYECEK-ICECEK -,01116 1,000
ONBURO -,19478 344

KAT HIZMETLERI -,20162 591

TEKNIK SERVIS -,99708" ,000

DIGER 85066 ,000

DIGER YIYECEK-ICECEK -,86182" ,000
ONBURO -1,04544 ,000

KAT HIZMETLERI -1,05228" ,000

TEKNIK SERVIS -1,84774 ,000

GUVENLIK -,85066 ,000
FiZIKSEL_ORTALAMA YIYECEK-ICECEK ONBURO 97743’ ,000
KAT HIZMETLERI ,26044 ATT

TEKNIK SERVIS -,95775" ,000

GUVENLIK 72646 ,000

DIGER 1,30645" ,000

ONBURO YIYECEK-ICECEK -,97743 ,000
KAT HIZMETLERI -,71699" ,000

TEKNIK SERVIS -1,93517 ,000

GUVENLIK -,25096 284

DIGER ,32903" ,024

KAT HIZMETLERI YIYECEK-ICECEK -,26044 AT
ONBURO 71699 ,000
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TEKNIK SERVIS -1,21818 ,000
GUVENLIK ,46603" ,029
DIGER 1,04602" ,000
TEKNIK SERVIS YIYECEK-ICECEK 95775 ,000
ONBURO 1,93517 ,000
KAT HIZMETLERI 1,21818" ,000
GUVENLIK 1,68421° ,000
DIGER 2,26420° ,000
GUVENLIK YIYECEK-ICECEK -, 72646 ,000
ONBURO ,25096 284
KAT HIZMETLERI -,46603" ,029
TEKNIK SERVIS -1,68421" ,000
DIGER ,57999" ,000
DIGER YIYECEK-ICECEK -1,30645" ,000
ONBURO -,32903" ,024
KAT HIZMETLERI -1,04602" ,000
TEKNIK SERVIS -2,26420° ,000
GUVENLIK -,57999' ,000

Kisilerin ¢alistiklari departman ile 6rgutsel srese iliskin politik faktorinin
6nburo departmaninda calisanlarin ortalama  farki yiyecek-icecek
departmaninda calisanlarla ,59286, kat hizmetleri departmaninda c¢alisanlarla
,49854, glvenlik departmjaninda calisanlarla ,44963, diger departmanlarda
c¢alisanlarla ise ,33094’dur. Teknik servis departmaninda calisanlarin ortalama
farki yiyecek-icecek departmaninda c¢alisanlarla ,98826, kat hizmetleri
departmaninda calisanlarla ,89394, guvenlik departmaninda ¢alisanlarla ,84503
ve diger departmanlarda g¢alisanlarla ,72634’dr.

isin yapisi faktérinin yiyecek-icecek departmaninda calisanlarin
ortalama farki Onburo departmaninda calisanlarla ,26682, kat hizmetleri
departmaninda c¢alisanlarla ,46269, diger departmanlarda c¢alisanlarla ise
,40511°dir. Teknik servis departmaninda calisanlarin ortalama farki énburo
departmaninda calisanlarla ,51877, kat hizmetleri departmaninda g¢alisanlarla
,71465, ve diger departmanlarda c¢alisanlarla ,65706'dir.  Glvenlik
departmaninda c¢alisanlarin ortalama farkikat hizmetleri departmaninda
galisanlarla ,41250, guvenlik departmaninda calisanlarla ,44963, diger
departmanlarda calisanlarla ise ,35492'dir.

lligkiler faktériiniin yiyecek-icecek departmaninda galisanlarin ortalama

farki 6nburo departmaninda calisanlarla ,48320, kat hizmetleri departmaninda
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calisanlarla ,64592, teknik servis departmaninda calisanlarla ,68813, diger
departmanlarda c¢alisanlarla ise 1,09730’dur. Onburo departmaninda
¢alisanlarin ortalama farki diger departmanlarda c¢alisanlarla ,61410’dur.Kat
hizmetleri departmaninda c¢alisanlarin ortalama farki diger departmanlarda
calisanlarla ise ,45138'dir. Glvenlik departmaninda c¢alisanlarin ortalama farki
Onburo departmaninda calisanlarla ,60209, kat hizmetleri departmaninda
galisanlarla ,76481, teknik servis departmaninda calisanlarla ,80702, diger
departmanlarda galisanlarla 1,21619'dur.

Orglitsel yapi stres faktdériiniin tekniki servis departmani calisanlarin
ortalama farki yiyecek-icecek departmaninda c¢alisanlarla ,98592, &nburo
departmaninda calisanlarla ,80230, kat hizmetleri departmaninda c¢alisanlarla
, 79545, glvenlik departmaninda calisanlarla ,99708, dijer departmanlarda
g¢alisanlarla 1,84774'tur.

Fiziksel stres faktérinin vyiyecek-igecek departmaninda c¢alisanlarin
ortalama farki &énburo departmaninda c¢alisanlarla ,97743, teknik servis
departmaninda c¢alisanlarla ,95775, guvenlik departmaninda c¢alisanlarla
, 72646, diger departmanlarda calisanlarla 1,30645'tir. énburo departmaninda
calisanlarin ortalama farki diger departmanlarda ¢alisanlarla ,32903'dir. Kat
hizmetleri departmaninda c¢alisanlarin ortalama farki 6énburo departmaninda
calisanlarla ,71699, givenlik departmaninda c¢alisanlarla ,46603, diger
departmanlarda c¢alisanlarla 1,04602'dir. Teknik servis departmaninda
calisanlarin ortalama farki dnburo departmaninda calisanlarla 1,93517, Kkat
hizmetleri departmaninda c¢alisanlarla 1,21818, glvenlik departmaninda
calisanlarla 1,68421, diger departmanlarda calisanlarla 2,26420'dir. Gulivenlik
departmaninda calisanlarin ortalama farki énburo departmaninda calisanlarla

,25096, diger departmanlarda calisanlarla ,57999'dur.

3.10.7. Gelir ve Orgiitsel Stres

Calismaya katilanlarin érgitsel stres faktorleri ile gelir arasinda iligki olup
olmadigi anlamak igin kurulan hipotez sdyledir;

Politik stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin gelirleri ile politik stres faktorleri arasinda iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin gelirleri ile politik stres faktorleri arasinda iliski vardir.

Orgutsel yapi stres faktorleri igin;
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Ho: Calisanlarin gelirleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda iligki

yoktur.

H,: Calisanlarin gelirleri ile orgltsel yapi stres faktorleri arasinda iligki

vardir.

Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin gelirleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iliski yoktur.

Hs: Calisanlarin gelirleri ile fiziksel stres faktorleri arasinda iliski vardir.

isin yapisi stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin gelirleri ile isin yapisi stres faktorleri arasinda iliski

yoktur.

H,: Calisanlarin gelirleri ile isin yapisi stres faktorleri arasinda iliski

vardir.

iliskiler stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin gelirleri ile iligkiler stres faktorleri arasinda iliski yoktur.

Hs: Calisanlarin gelirleri ile iligkiler stres faktérleri arasinda iligki vardir.

Tablo 21: Kigilerin gelirleri ile 6rgutsel stres faktorlerine iligkintek yonli anova testi

Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami )
Karesi
Gruplarara
Politik 70,325 2 35,162 91,227 ,000
sinda
Gruplariginde 157,646 409 ,385
Toplam 227,971 411
. Gruplarara
Orgutsel 3,663 2 1,832 3,215 ,041
sinda
Gruplariginde 233,034 409 ,570
Toplam 236,697 411
Gruplarara
Fiziksel 14,121 2 7,060 8,406 ,000
sinda
Gruplariginde 343,541 409 ,840
Toplam 357,662 411
. Gruplarara
IsinYapisi ,585 2 ,292 ,785 457
sinda
Gruplariginde 152,418 409 373
Toplam 153,003 411
) Gruplarara
lligkiler 27,427 2 13,714 25,099 ,000
sinda
Gruplariginde 223,471 409 ,546
Toplam 250,899 411
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Tablo 22: Kisilerin gelirleri ile 6rgltsel stres faktorlerine iliskin ¢oklu karsilastirmalar

tablosu.
(I Ayhk (J) Aylik Ortalama
Dependent Variable kazanciniz ? kazanciniz ? farki (I-J) Sig.
POLITIK_ORTALAMA 251-500 501-750 -,93525 ,000
1001-1250 -1,21944 ,000
501-750 251-500 ,93525 ,000
1001-1250 -,28419 237
1001-1250 251-500 1,21944° ,000
501-750 ,28419 237
iSIN_YAPISI_ORTALAMA 251-500 501-750 ,00686 ,996
1001-1250 ,20202 423
501-750 251-500 -,00686 ,996
1001-1250 ,19516 ,494
1001-1250 251-500 -,20202 423
501-750 -,19516 494
ILISKILER_ORTALAMA 251-500 501-750 -,66021" ,000
1001-1250 -,04299 974
501-750 251-500 ,66021° ,000
1001-1250 61722 ,009
1001-1250 251-500 ,04299 974
501-750 -,61722' ,009
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA 251-500 501-750 ,21909 ,057
1001-1250 -,16980 671
501-750 251-500 -,21909 ,057
1001-1250 -,38889 ,162
1001-1250 251-500 ,16980 671
501-750 ,38889 ,162
FIZIKSEL_ORTALAMA 251-500 501-750 ,05658 877
1001-1250 ,99248" ,000
501-750 251-500 -,05658 877
1001-1250 ,93590° ,001
1001-1250 251-500 -,99248" ,000
501-750 -,93590" ,001

Tablo 21’deki tek yonll anova testine gore sig. (6nem dizeyi) degeri isin
yapisi stres faktérlerde 0,05°’den biyik olmasi nedeni ile bu degerlere
bakildiginda calisanlarin gelirlerine goére isin yapisi stres faktérlerine bakis

acilar arasinda farklihk yoktur (Ho). Ama calisanlarin gelirlerine goére politik,
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orgutsel yapi, fiziksel ve iligkiler stres faktérlerine bakis agilari arasinda anlamli
bir farklilik vardir ve aralarinda anlaml iliski olarak (Hi,Hz,Hs,Hs) hipotezeri
kabul edilir.

Tablo 22'de kigilerin gelirleri ile 6rgltsel stres faktérlerine iliskin politik
stres faktériinin 251-500 aralikli geliri olan ¢alisanlarin ortalama farki 501-750
aralikli geliri olan g¢alisanlarla ,93525, 1001-1250 aralikhi geliri olan ¢alisanlarla
1,21944°dur. iligkiler stres faktoriiniin 501-750 aralikh geliri olan calisanlarin
ortalama farki 251-500 aralikli geliri olan ¢alisanlarla ,66021, 1001-1250 aralikli
geliri olan c¢alisanlarla ,61722'dir. Fiziksel stres faktorinin ise 1001-1250
aralikli geliri olan c¢alisanlarin ortalama farki 251-500 aralikli geliri olan
galisanlarla ,99248, 501-750 aralikli geliri olan g¢alisanlarla ,93590'dir ve bu

grublar arasinda anlamlilik dizeyi 0.05’in altindadir.

3.10.8. Turizm Deneyimi ve Orgutsel Stres

Calismaya katilanlarin Orgltsel stres faktorleri ile turizm deneyimi
arasinda iliski olup olmadidi anlamak igin kurulan hipotez séyledir;
Politik stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin turizm deneyimi ile politik stres faktorleri arasinda iliski

yoktur.

Hi: Calisanlarin turizm deneyimi ile politik stresfaktdrleri arasinda iligki
vardir.

Orgiitsel yap! stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin turizm deneyimi ile érgltsel yapi stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.

H,: Calisanlarin turizm deneyimi ile 6rgltsel yapi stres faktorleri arasinda
iliski vardir.

Fiziksel stres faktorleri icin;

Ho: Calisanlarin turizm deneyimi ile fiziksel stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

Hs: Calisanlarin turizm deneyimi ile fiziksel stres faktorleri arasinda iliski
vardir.

isin yapisi stres faktérleri igin;

Ho: Calisanlarin turizm deneyimi ile isin yapisi stres faktorleri arasinda
iliski yoktur.
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H4: Calisanlarin turizm deneyimi ile isin yapisi faktérleri arasinda iligki

vardir.

iliskiler stres faktorleri igin;

Ho: Calisanlarin turizm deneyimi ile iligkiler stres faktorleri arasinda iliski
yoktur.

Hs: Calisanlarin turizm deneyimi ile iligkiler stres faktorleri arasinda iliski
vardir.

Tablo 23: Kisilerin turizm deneyimleri ile 6rgitsel stres faktorlerine iliskin tek yonlu

anova testi
Karelerin
df Ortalaman F Sig.
Toplami .
In Karesi
Gruplarar
Politik 15,508 2 7,754 14,927 ,000
asinda
Gruplariginde 212,462 409 ,519
Toplam 227,971 411
. Gruplarar
Orglitsel 29,246 2 14,623 28,830 ,000
asinda
Gruplariginde 207,451 409 ,507
Toplam 236,697 411
Gruplarar
Fiziksel 17,273 2 8,636 10,377 ,000
asinda
Gruplariginde 340,390 409 ,832
Toplam 357,662 411
) Gruplarar
IsinYapisi 3,075 2 1,538 4,195 ,016
asinda
Gruplariginde 149,927 409 ,367
Toplam 153,003 411
. Gruplarar
lligkiler 15,734 2 7,867 13,682 ,000
asinda
Gruplariginde 235,165 409 ,575
Toplam 250,899 411

Tablo 23'deki tek yonli anova testine goére sig. (6nem dizeyi) degeri
politik, érgutsel yapi, fiziksel, isin yapisi ve iligkiler yani tim stres faktorlerde
0,05’den kucuk olmasi nedeni ile bu degerlere bakildiginda galisanlarin turizm
deneyimlerine goére tim stres faktdrlerine bakis acilari arasinda anlaml bir
farkhlhik vardir ve aralarinda anlamli iliski olarak (Hi,Hz,H3,Hj,Hs) hipotezeri
kabul edilir.
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Tablo 24: Kigilerin turizm deneyimleri ile orgutsel stres faktorlerine iligskin goklu

karsilastirmalar tablosu.

(1) Turizm (J) Turizm
sektorunde kag sektorunde kag
yildir yildir
calismaktasiniz calismaktasiniz Ortalama
Dependent Variable ? ? farki (1-J) Sig.
POLITIK_ORTALAMA 1 YILDAN AZ 1-4 -,39518" ,000
5-8 -, 44296 ,003
1-4 1 YILDAN AZ ,39518" ,000
5-8 -,04778 ,940
5-8 1 YILDAN AZ 44296 ,003
1-4 ,04778 ,940
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA 1 YILDAN AZ 1-4 ,15894 ,119
5-8 -,90112° ,000
1-4 1 YILDAN AZ -,15894 119
5-8 -1,06006 ,000
5-8 1 YILDAN AZ ,90112" ,000
1-4 1,06006" ,000
FIZIKSEL_ORTALAMA 1 YILDAN AZ 1-4 -,04473 ,901
5-8 -,76398" ,000
1-4 1 YILDAN AZ ,04473 ,901
5-8 -,71925° ,000
5-8 1 YILDAN AZ ,76398" ,000
1-4 71925 ,000
ISIN_YAPISI_ORTALAMA 1 YILDAN AZ 1-4 ,19753 ,011
5-8 ,03746 ,940
1-4 1 YILDAN AZ -,19753 ,011
5-8 -,16007 377
5-8 1 YILDAN AZ -,03746 ,940
1-4 ,16007 377
ILISKILER_ORTALAMA 1 YILDAN AZ 1-4 -,39764 ,000
5-8 ,21438 277
1-4 1 YILDAN AZ ,39764° ,000
5-8 ,61203" ,000
5-8 1 YILDAN AZ -,21438 277
1-4 -,61203" ,000

Tablo 24’de kigilerin turizm deneyimleri ile orgutsel stres faktdrlerine

iliskin politik stres faktérinin 1 yildan az c¢alianlarin ortalama farki 1-4 vyil
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araliyinda c¢alisanlarla ,39518, 5-8 yil arasi c¢alisanlarla ,44296’dir. Orgitsel
yap! stres faktérinin 5-8 yil arasi galisanlarin ortalama farki 1 yildan az
¢alisanlarla ,90112, 1-4 yil arasi galisanlarla 1,06006’dir. Fiziksel stres
faktorinin 5-8 yil arasi g¢alisanlarin ortalama farki 1 yildan az c¢alisanlarla
,76398, 1-4 yil calisanlarla ,71925dir. isin yapisi stres faktériiniin 1 yildan az
calisanlarin ortalama farki 1-4 yil calisanlarla ,19753’dur. iligkiler stres
faktorinun 1-4 yil calisanlarin ortalama farki 1 yildan az c¢alisanlarla ,39764, 5-8
yil ¢calisanlarla ,61203’dur. Bu grublar arasiinda anlamlilik diizeyi 0.05 in altinda

bulunmaktadir.

3.11. PERFORMANS OLGEGININ DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE
iLISKisi
Demografik ozellikler ile orgutsel baglilik boyutlari arasindaki bulgular
asgida verilmigtir.

3.11.1. Cinsiyet ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktéri ile cinsiyetleri arasinda bir
iliski olup olmadigini anlamak igin kurulan hipotez sdyledir;
Ho: Calisanlarin cinsiyetleri ile performans arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin cinsiyetleri ile performans arasinda iliski vardir.

Tablo 25: Kisilerin cinsiyetleri ile performanslarina iliskin t- testi

Varyanslarin esitligi Ortalamalarin esitligi icin t testi
icin Levene’nin testi
F Onem t df Onem Orta
Duzeyi Duzeyi( la
2uglu) m
Y I it
aryansiarin esl 58,374 000 -3.491 410 001 | -,20791
Performans varsayildigi
Varyanslarin esit 3122| 222921 002 | -,20791
varsaylimadigi

Tablo 25’deki t testine gore sig. degeri 0,05’den kiiglik olmasi nedeni ile t
testi icin varyanslarin esit varsayimina goére veriler kullaniimigtir. Bu degerlere
bakildiginda calisanlarin cinsiyetleri ile performanslari arasinda anlamh farkllik

vardir (p<,05). Buna goére c¢alisanlarin cinsiyetleri ile performans arasinda iligki

134



vardir (H;) hipotezi kabul edilir.

Tablo 26: Erkek galisanlar ile kadin ¢alisanlara iligkin diizeyi tablosu

Standart
Cinsiyeti Ortala Standart hata
niz? N ma sapma ortalamasi
ISGOREN_PERFORMANSI|_ORTALAM KADIN 151 4,1772 ,73518 ,05983
A ERKEK 261 4,3851 47252 ,02925

Tablo 26’da ortalama farki olarak erkek g¢alisanlarin daha fazla olmasi
ortalama farkina da etki etmektedir. Erkek calisanlarin performansila iliskisi daha
yuksektir ve ortalama farki 0,2079 olarak erkeklerin performansa daha ¢ok etki

ettikleri belirlenmistir.
3.11.2. Medeni Durum ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktori ile medeni durumlari arasinda
bir iliski olup olmadigini anlamak i¢in kurulan hipotez sdyledir;

Ho: Calisanlarin medeni durumlari ile performans arasinda iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin medeni durumlari ile performans arasinda iligki vardir.

Tablo 27: Kisilerin medeni durumlari ile performanslarina iligkin t testi

Varyanslarin esitligi Ortalamalarin esitligi icin t testi
icin Levene’nin testi
F Onem t df Onem Orta
Duzeyi Duzeyi( la
2uglu) m
Varyanslarin esit
,090 | -,10920
Performans varsayildigi 9,232 003 | -1,701 410
V | it
aryanslarin esi 128 | -10020
varsayiimadigi -1,527 | 175,970

Tablo 28: Calisanlarin medeni durumu ile bekar ¢alisanlara iliskin diizeyi tablosu

Standart
Medeni Ortala Standart hata
Durum N ma sapma ortalamasi
ISGOREN_PERFORMANSI_ORTALAMA EVLI 118 4,2309 ,69734 ,06420
BEKAR 294 4,3401 ,53976 ,03148
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Tablo 27'deki t testine gore sig. (6nem dizeyi) degderinin 0,05'den buyuk
oldugu goérilmektedir. Bu degerlere bakildiginda calisanlarin  medeni
durumlarina gére performanslari arasinda farklilik yoktur (p>,05). Buna gore
calisanlarin medeni durumlari ile performans arasinda iliski yoktur (Ho) hipotezi
kabul edilir.

Tablo 28'de Calisanlarin medeni durumularina baktigimizda bekar
calisalarin sayca ustin olmasi ortalamani da evli ¢alisanlara nisbette azacik

yukseltmistir ve ortalama farki 0,1092'dir.

3.11.3. Yas ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktori ile yaslari arasinda bir iligki
olup olmadigini anlamak icin kurulan hipotez séyledir;

Ho: Calisanlarin yaslari ile performans arasinda iligki yoktur.

H.: Calisanlarin yaglari ile performans arasinda iligki vardir.

Tablo 29: Kisilerin yaslari ile performanslarina iligkin tek yonli anova testi

Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami .
Karesi
Gruplar arasinda 28,463 3 9488 33720 000
Gruplar icinde
Performans plaric 114,797 408 ,281
Toplam 143,260 411

Tablo 29'daki tek yonli anova testine goére sig. (6nem diizeyi) degerinin
0,05’den kucguk oldugu gorulmektedir. Bu degerlere bakildiginda c¢alisanlarin
yaslari ile performanslari arasinda anlamli farklilik vardir. (p<,05). Buna gore
calisanlarin yaslari ile performans arasinda iliski vardir (H;) hipotezi kabul edilir.

Tablo 30’da kisilerin yaslari ile performans iliskin 41-50 yas grubunda
olan calisanlarin ortalama farki 20 ve alti yas grubu c¢alisanlarla ,85035, 21-30
yas grubu calisanlarla 1,02608, 31-40 yas grubu ¢alisanlarla ise 1,11786’dir ve

burada anlamlilik diizeyi 0.05 in altinda bulunmaktadir.

136



Tablo 30: Calisanlarin yaslari

ile performans iliskin ¢oklu kargilastirmalar tablosu.

(J) Yasiniz
asagidakilerden
(I) Yasiniz asagidakilerden hangi hangi guruba
guruba girmektedir? girmektedir? Ortalama farki(l-J) Sig.
20 VE ALTI 21-30 -,17573 ,063
31-40 -,26751 ,071
41-50 ,85035 ,000
21-30 20 VE ALTI ,17573 ,063
31-40 -,09178 ,770
41-50 1,02608" ,000
31-40 20 VE ALTI ,26751 ,071
21-30 ,09178 ,770
41-50 1,11786' ,000
41-50 20 VE ALTI -,85035° ,000
21-30 -1,02608" ,000
31-40 -1,11786' ,000

3.11.4. Turizm Egitimi ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktoru ile turizm egitimleri arasinda

bir iliski olup olmadigini anlamak icin kurulan hipotez sdyledir;

Ho: Calisanlarin turizm egitimi ile performans arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin turizm egitimi ile performans arasinda iligki vardir.

Tablo 31: Kisilerin turizm egitimleri ile performanslarina iliskin t-testi

Varyanslarin esitligi Ortalamalarin esitligi igin t testi
icin Levene'nin testi
F Onem t df Onem Ortala
Duzeyi Duzeyi(2u ma
¢lu) fark
Varyanslarin esit |7 197 000 | 1,761 410 079| 11877
Performans
Varyansiarin 2,178 | 264,256 030| 11877
varsaylimadigi

Tablo 31'deki t testine gore sig. degeri 0,05’den blyik olmasi nedeni ile t

testi icin varyanslarin esit varsayimina goére veriler kullaniimigtir. Bu degerlere

bakildiginda c¢alisanlarin turizm egitimleri ile performanslari arasinda farkllik

yoktur. (p>,05). Buna goére calisanlarin turizm egitimi ile performans arasinda
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iliski yoktur (Ho) hipotezi kabul edilir.

Tablo 32: Calisanlarin turizm egitimleri ile performansa iligkin diizeyi tablosu

Standa
Standa rt hata
Turizm egitimi Ortalam rt ortala
aldiniz mi ? N a sapma masl
ISGOREN_PERFORMANSI_ORTALAMA EVET 101 4,3985 ,41106 ,04090
HAYIR 311 4,2797 ,63573 ,03605

3.11.5. Egitim ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktorl ile egitimleri arasinda bir iligki
olup olmadigini anlamak icin kurulan hipotez sdyledir;
Ho: Calisanlarin egitimleri ile performans arasinda iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin egitimleri ile performans arasinda iligki vardir.

Tablo 33: Kisilerin egitimleri ile performanslarina iligkin tek yonlii anova testi

Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami )
Karesi
Gruplar arasinda 23112 3 7,704 26.161 000
Gruplar icinde
Performans parie 120,149 408 ,294

Toplam 143,260 411

Tablo 33’deki tek yonli anova testine gdre sig. degeri performans
faktorinde 0,05’ten kucuktlr. Bu degerlere bakildiginda egitim durumu ile
performans arasinda bir iliski vardir (p<,05) ve caligsanlarin egitimleri ile
performans arasinda iligki vardir. (H;) hipotezi kabul edilir.

Tablo 34’de calisanlarin egditimleri ile performansina iligkin ilkdgretim
egitimi olan c¢alisanlarla ortalama farki universite egitimi olan c¢alisanlarla

, 30212, lisanslstl egitimi olan c¢alisanlarla ,41333'dir. olan

Lise egitimi
calisanlarla ortalama farki lisansistl egitimi olan galisanlarla ,36369, universite
egitimi olan c¢alisanlarla ,35176’dir. Universite egitimi olan c¢alisanlarla ise
ortalama farki lisasustli egitimi olan calisanlarla ,71545'dir ve bu grublar

arasinda anlamlilik diizeyi 0.05’in altindadir.
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Tablo 34: Calisanlarin egitimleri ile performans iligskin ¢oklu karsilastirmalar tablosu.

(J) Egitim durumunuz

() Egitim durumunuz asagidakilerden Ortalama farki (I-

asagidakilerden hangisidir? hangisidir? J) Sig.

ILK OGRETIM LISE ,04964 ,928
UNIVERSITE -,30212° ,000
LISANSUSTU ,41333 ,000

LISE ILK OGRETIM -,04964 ,928
UNIVERSITE -,35176° ,000
LISANSUSTU ,36369° ,001

UNIVERSITE ILK OGRETIM ,30212" ,000
LISE ;35176 ,000
LISANSUSTU , 71545 ,000

LISANSUSTU ILK OGRETIM -41333' ,000
LISE -,36369 ,001
UNIVERSITE -,71545 ,000

3.11.6. Calisilan Departman ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktéri ile calistiklari departman
arasinda bir iligki olup olmadigini anlamak i¢in kurulan hipotez soyledir;
Ho: Calisilan departman ile performans arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisilan departman ile performans arasinda iliski vardir.

Tablo 35: Kisilerin calisan departmanlari ile performanslarina iligkin tek yonlii anova

testi
Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami )
Karesi
Gruplar arasinda 13,447 5 2,689 8412| 000
Gruplar iginde
Performans plaric 129,813 406 ,320
Toplam 143,260 411

Tablo 35'deki tek yonli anova testine goére sig. degeri performans
faktorinde 0,05’ten klguktir. Bu degerlere bakildiginda ¢alisilan departman ile
performans arasinda bir iliski vardir (p<,05) ve calisilan departman ile

performans arasinda iliski vardir. (H;) hipotezi kabul edilir.
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Tablo 36: Kisilerin c¢alisan departmanlari ile performansa iliskin ¢oklu
karsilastirmalar tablosu.

(J) Hangi

(I) Hangi departmanda departmanda

calismaktasiniz ? calismaktasiniz ? Ortalama farki (I-J) Sig.

YIYECEK-ICECEK ONBURO -,04534 ,994
KAT HIZMETLERI ,14012 ,790
TEKNIK SERVIS -,52465" ,020
GUVENLIK ,05869 ,992
DIGER -,37033' ,001

ONBURO YIYECEK-ICECEK ,04534 ,994
KAT HIZMETLERI ,18546 ,400
TEKNIK SERVIS -,47931 ,031
GUVENLIK ,10402 ,848
DIGER -,32499' ,001

KAT HIZMETLERI YIYECEK-ICECEK -,14012 ,790
ONBURO -,18546 ,400
TEKNIK SERVIS -,66477 ,002
GUVENLIK -,08144 ,980
DIGER -,51045° ,000

TEKNIK SERVIS YIYECEK-ICECEK 52465 ,020
ONBURO 47931 ,031
KAT HIZMETLERI 66477 ,002
GUVENLIK ,58333" ,008
DIGER 115432 ,935

GUVENLIK YIYECEK-ICECEK -,05869 ,992
ONBURO -,10402 ,848
KAT HIZMETLERI ,08144 ,980
TEKNIK SERVIS -,58333" ,008
DIGER -,42901° ,000

DIGER YIYECEK-ICECEK ,37033" ,001
ONBURO ,32499' ,001
KAT HIZMETLERI ,51045" ,000
TEKNIK SERVIS -,15432 ,935
GUVENLIK ,42901° ,000

Tablo 36'da kisilerin gcalisan departmanlari ile performanslarina iligkin

teknik  servis

departmaninda

calisanlarla

ortala farki

yiyecek-icecek

departmaninda calisanlarla ,52465, énburo departmaninda c¢alisanlarla ,47931,

kat hizmetleri departmaninda c¢alisanlarla ,66477, gilvenlik departmaninda
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calisanlarla ,58333’dur. Diger departmanlarda calisanlarla ortalama farki
yiyecek-icecek departmaninda c¢alisanlarla ,37033, &nburo departmaninda
calisanlarla ,32499, kat hizmetleri departmaninda galisanlarla ,51045, guvenlik
departmaninda ¢alisanlarla ,42901-dir ve bu grublarda anlamlilik diizeyi 0.05’in

altinda bulunmaktatir.

3.11.7. Gelir ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktoru ile gelirleri arasinda bir iligki
olup olmadigini anlamak icin kurulan hipotez séyledir;

Ho: Calisanlarin gelirleri ile performans arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin gelirleri ile performans arasinda iliski vardir.

Tablo 37: Kisilerin gelirleri ile performanslarina iligkin tek yonli anova testi

Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami )
Karesi
Gruplar arasinda 3.154 2 1577 4,603 011
Gruplar icinde
Performans plaric 140,107 409 343

Toplam 143,260 411

Tablo 38: Kisilerin gelirleri ile performansa iligkin ¢oklu karsilagtirmalar tablosu.

(J) Aylik kazanciniz
(1) Aylik kazanciniz ? ? Ortalama farki (I-J) Sig.
251-500 501-750 ,04453 ,819
1001-1250 -,44906 ,011
501-750 251-500 -,04453 ,819
1001-1250 -,49359" ,008
1001-1250 251-500 ,44906" ,011
501-750 49359 ,008

Tablo 37’'deki tek yonll anova testine goére sig. (6nem dizeyi) degerinin
0,05'den kii¢lik oldugu gorilmektedir. Bu degerlere bakildiginda c¢alisanlarin
gelirleri ile performanslari arasinda anlamli farkhhk vardir. (p<,05). Buna gére
calisanlarin gelirleri ile performans arasinda iliski vardir (H;) hipotezi kabul
edilir.

Tablo 38'de Kkigilerin gelirleri ile performanslarina iliskin 1001-1250
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araliginda geliri olan calisanlarla ortalama farki 251-500 araliginda geliri olan
¢alisanlarla ,44906, 501-750 araliginda geliri olan ¢alisanlarla ,49359'dur ve bu

grublar arasinda anlamlilik dizeyi 0.05’in altindadir.

3.11.8. Turizm Deneyimi ve Performans

Calismaya katilanlarin performans faktoru ile turizm deneyimi arasinda
bir iliski olup olmadigini anlamak igin kurulan hipotez soyledir;

Ho: Calisanlarin turizm deneyimi ile performans arasinda iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin turizm deneyimi ile performans arasinda iliski vardir.

Tablo 39: Kisilerin turizm deneyimi ile performanslarina iliskin tek yonli anova testi

Karelerin
df Ortalamanin F Sig.
Toplami _
Karesi
Gruplar arasinda
10,429 2 5214|  16,055| ,000
Performans Gruplar icinde
132,831 409 325

Toplam 143,260 211

Tablo 40: Kisilerin turizm deneyimi performansa iliskin ¢oklu karsilastirmalar

tablosu.

(J) Turizm

(I) Turizm sektoriinde kag yildir sektorinde kag yildir Ortalama farki (I-

calismaktasiniz ? calismaktasiniz ? J) Sig.

1 YILDAN AZ 1-4 -,03867 ,820
5-8 57149 ,000

1-4 1 YILDAN AZ ,03867 ,820
5-8 ,61016" ,000

5-8 1 YILDAN AZ -57149" ,000
1-4 -,61016 ,000

Tablo 39'daki tek yonli anova testine gére sig. degeri performans
faktoérinde 0,05'ten kiguktir. Bu degerlere bakildiginda turizm deneyimi ile
performans arasinda bir iligski vardir (p<,05) ve calisanlarin turizm deneyimi ile
performans arasinda iliski vardir (H,) hipotezi kabul edilir.

Tablo 40'da kisilerin turizm deneyimi ile performanslarina iligkin 5-8 yil

142



araliginda turizm denegimi olan c¢alisanlarla ortalama farki 1 yildan az denegimi
olan g¢alisanlarla ,57149, 1-4 yil aralijinda denedimi olan g¢alisanlarla ,61016°dir

ve bu grublar arasinda anlamlilik dizeyi 0.05’in altinda bulunmaktadir.

3.12. ORGUTSEL STRES FAKTORLERI ILE ISGOREN PERFORMANSI
ARASINDAKI iLiSKI

Orgiitsel stress faktorleri ile isgdéren performansi arasindaki iliskiyi
Pearson korelasyon analizi ile incelenecektir. Pearson korelasyon analizinde iki
degisken arasinda anlaml bir iliski var midir sorusuna cevap alinir. Pearson
korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda dederler alir. Katsay!
(r=-1) ise tam negatif dogrusal bir iligki vardir; (r=+1) ise tam pozitif dogrusal bir
iliski vardir; (r=0) ise iki degisken arasinda iligski yoktur anlamina gelmektedir.

Bu iligki ile ilgili belirlenen hipotez su sekildedir;

Ho: Isgdren performansi ile érgitsel baghlik boyutlari arasinda bir iligki
yoktur.

H,: Isgéren performansi ile érgitsel baghlik boyutlari arasinda bir iligki
vardir.

Tablo 41’de orgutsel baglilik boyutlar ile isgdéren performansi arasindaki
iliski Pearson Korelasyon katsayisi ile goésterilmistir. Politik stres ile isgdren
performansi arasindaki Pearson korelasyon katsayisi r= - 0,075 olarak ¢ikmistir.
Orgltsel stres ile isgéren performansi arasindaki Pearson Korelasyon katsayisi
r=-0,098olarak c¢ikmistir. Fiziksel stres ile isgbren performansi arasindaki
Pearson korelasyon katsayisi r=-0,050 olarak cikmistir. isin yapisi stres ile
isgéren performansi arasindaki Pearson korelasyon katsayisi r=0,308 olarak
cikmistir. lligkiler stres ile isgéren performansi arasindaki Pearson korelasyon
katsayisi r=-0,091 olarak c¢ikmistir. Bu sonuglara goére elde edilen Pearson
korelasyon katsayilari istatiksel olarak (0)dan farkhdir ve oOrgitsel stres
boyutlarindan politik, orgitsel, fiziksel ve iligkiler ile isgdoren performansi
arasinda negatif yonde yiksek olmayan bir iliski bulunmaktadir. Ayni zamanda
isin yapisi ile isgoren performansi arasinda da ayni sekilde ylksek olmayan
pozitif ydnde bir iligki tespit edilmistir. Orglitsel stres boyutlari arasinda isgéren
performansi ile en yUksek dizeyde pozitif yonde iligki isin yapisi stresi ile

isgbren performansi arasinda tespit edilmistir (r=0,308).
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Tablo 41: isgéren performansi ile érgiitsel stres boyutlari arasindaki iliskiyi gésteren

Pearson Korelasyon analizi

Politik Orgiits Fizikse isin iligkiler Performa
el | yapisi ns
" Pearson - -
Politik _ 1 293 -,184 086 031 -075
Correlation
Onem diizeyi
. ,000 ,000 ,081 ,525 ,130
ikiuglu
A Pearson - - - o *
Orgtsel _ 293 1 472 458 282 -,098
Correlation
Onem diizeyi
o ,000 ,000 ,000 ,000 ,047
ikiuclu
i Pearson - - - -
Fiziksel _ -184 472 1 363 556 -,050
Correlation
Onem diizeyi
o ,000 ,000 ,000 ,000 ,315
ikiuclu
i Pearson - - " .
Isin yapisi , ,086 458 363 1 476 308
Correlation
Onem diizeyi
o ,081 ,000 ,000 .000 ,000
ikiuclu
iali Pearson . - -
lligkiler , 031 282 556 476 1 -,091
Correlation
Onem diizeyi
. ,525 ,000 ,000 ,000 ,066
ikiuglu
Pearson . -
Performans _ -,075 -,008 -,050 ,308 -,001 1
Correlation
Onem diizeyi
. ,130 ,047 315 ,000 ,066
ikiuglu

Calisma kapsaminda

ele alinan Azerbaycan’'daki bes yildizli otellerde

calisan personelin isin yapisi stresi ile isgéren performanslari arasindaki iligki

Pearson korelasyonuna gore r=0,308 olarak belirlenmis ve bu isin yapisi stres

boyutu ile isgéren performansi arasinda ¢ok gugliu bir iliskinin bulundugunu,

diger stres faktorleri ile isgbéren performansi arasinda disik ¢ikmis oldugu

goérulmektedir.

Baska bir ifade ile orgitsel stres ve isgdéren performansi

arasindaki en ylUksek iligki isin yapisi stresi ile isgéren performansi arasinda

tespit edilmistir.
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Tablo 42: is degistirme firsatinin érgiitsel stresle iligkin t testi

Varyanslarin Ortalamalarin esitligi icin t testi
esitligi icin
Levene'nin testi
F Onem |t df Onem | Ortalama
Duzeyi Diizeyi | farki
2
uclu)
Politik Varyanslarin
esit ,236 ,628 8,157 410 ,000 ,62131
varsayildigi
Varyanslarin
esit 8,480 221,813 ,000 ,62131
varsayllmadigi
Orgiitsel Varyanslarin
esit 17,701 ,000 -3,211 410 ,001 -,26537
varsayildigi
Varyanslarin
esit -3,705 282,865 ,000 -,26537
varsayllmadigi
Fiziksel Varyanslarin
esit 1,328 ,250 -8,369 410 ,000 -,79555
varsayildigi
Varyanslarin
esit -8,510 211,652 ,000 -,79555
varsayllmadigi
isinYapisi Varyanslarin
esit 40,251 ,000 ,028 410 ,978 ,00188
varsayildigi
Varyanslarin
esit ,023 152,498 ,981 ,00188
varsayllmadigi
iligkiler Varyanslarin
esit 2,565 ,110 -2,376 410 ,018 -,20325
varsayildigi
Varyanslarin
esit -2,630 255,971 ,009 -,20325
varsayllmadigi
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Tablo 43: is degistirme firsatinin érgiitsel stresle iliskin diizeyi tablosu

Firsatiniz
olsa iginizi Standa
degistirmeyi rt hata
disunurmiy Ortala Standart ortala
diniz? N ma sapma masi
POLITIK_ORTALAMA EVET 298 3,5073 ,70740 ,04098
HAYIR 114 2,8860 ,64847 ,06073
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA EVET 298 2,3881 ,80588 ,04668
HAYIR 114 2,6535 ,57996 ,05432
FIZIKSEL_ORTALAMA EVET 298 1,7255 ,87183 ,05050
HAYIR 114 2,5211 ,83998 ,07867
ISIN_YAPISI_ORTALAMA EVET 298 2,9717 52531 ,03043
HAYIR 114 2,9698 ,79291 ,07426
ILISKILER_ORTALAMA EVET 298 2,1702 ,81986 ,04749
HAYIR 114 2,3734 ,65078 ,06095

Tablo 42'deki t testine gore sig. degeri politik, drgltsel yapi, fiziksel ve
iliskiler stres faktérlerde 0,05°’den kiicik olmasi nedeni ile t testi igin
varyanslarin egit varsayimina gore veriler kullanilmigtir. Bu degerlere
bakildiginda calisanlarin firsatiniz olsa isinizi degistirmeyi disiunir muaydiniz
sorusu ile politik, orgltsel yapi, fiziksel ve iliskiler stres faktorlerine bakis acilari
arasinda anlaml farkhlik vardir ve aralarinda anlaml iliski olarak (Hi,H»,Hs,Hs)
hipotezeri kabul edilir. Ama calisanlarin firsatiniz olsa isinizi degistirmeyi
disuntr muydintz sorusu ileisin yapisi stres faktériine bakis acilarli arasinda
anlamli bir farklilik yoktur. Buna gore isin yapisi faktorleri igin galisanlarin
firsatiniz olsa isinizi degistirmeyi distnir muydinliz sorusu ile Orgutsel stres
faktorleri arasinda iliski yoktur ve (Hg), hipotezi kabul edilir. Bu isgorenlerin
aldiklari dusuk Ucret ve isin yogunlugundan olabilir.

Tablo 43’de 298 otel galisaninin is degistirme firsatiniz olsaydi iginizi
degistirirmiydiniz sorusuna evet cevaplayarak otellerde sorunlarin olmasina
isaret etmektedir. Politik stres faktérinde ortalama farki evet olarak 0,6213,
orgutsel yapi stres fatérinde ortalama fark hayir olarak 0,2654, fiziksel stres
faktdérinde ortalama fark hayir olarak 0,7956, iliskiler stres faktérinde ise

ortalama fark hayir olarak 0,2032'dir.
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Tablo 44: is degistirme firsatinin drgiitsel performansa iliskin t testi

Varyanslarin esitligi Ortalamalarin esitligi icin t testi
icin Levene'nin testi
F Onem t df Onem Ortala
Duzeyi Duzeyi maf
(2uglu) arki
Varyanslarin
Performans esit 6,611 ,010 2,052 410 ,041 ,13292
varsayildigi
Varyanslarin esit
1,999 | 194,295 ,047 ,13292
varsaylimadigi

Tablo 45: is degistirme firsatinin érgiitsel performansa iliskin diizeyi tablosu

Firsatiniz olsa

isinizi Standa

degistirmeyi rt hata

disinir Ortala Standart ortala

muydinuz ? N ma sapma masi
ISGOREN_PERFORMANSI|_ORTALAM EVET 298 4,3456 57815 ,03349
A HAYIR 114 4,2127 ,61348 ,05746

Tablo 44’teki t testine gore sig. dederi 0,05’den kiicik olmasi nedeni ile t
testi icin varyanslarin esit varsayimina goére veriler kullaniimigtir. Bu degerlere
bakildiginda calisanlarin cinsiyetleri ile performanslari arasinda anlamh farkllik
ardir. (p<,05). Buna gdére calisanlarin cinsiyetleri ile performans arasinda iligki
vardir (Hy) hipotezi kabul edilir. Tablo 45'de performas dayali bir ortalam farki
olarak evet 0,1329'dur.

Tablo 46’daki t testine gore sig. degeri politik, érgltsel yapi, fiziksel ve
iliskiler stres faktorlerde 0,05°’den kiglik olmasi nedeni ile t testi icin
varyanslarin esit varsayimina goére veriler kullaniimistir. Bu degerlere
bakildiginda ¢alisanlarin bakmakla yukimll oldugunuz birisi ya da birileri var mi
sorusu ile politik, orgutsel yapi, fiziksel ve iliskiler stres faktorlerine bakis acilari
arasinda anlamli farklilik vardir ve aralarinda anlaml iliski olarak (Hi,H»,Hs,Hs)
hipotezeri kabul edilir. Ama ¢alisanlarin bakmakla ytukidmli oldugunuz birisi ya
da birileri var mi sorusu ile isin yapisi stres faktoriine bakis agilari arasinda
anlamli bir farkhlik yoktur. Buna gore igin yapisi faktorleri icin bakmakla yukamla
oldugunuz birisi ya da birileri var mi sorusu ile drgutsel stres faktorleri arasinda

iliski yoktur ve (Ho), hipotezi kabul edilir.
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Tablo 46: Bakmakla yukumluliyin drgitsel stresle iligkin t testi

Varyanslarin
esitligi igin
Levene’nin testi

Ortalamalarin esitligi icin t testi

F Onem |t df Onem | Ortalama
Duzeyi Diizeyi | farki
(2
uclu)
Politik Varyanslarin- esit 6,048 | 014 2,670 410 | 008 20182
varsayildigi
Varyanslarin- esit 2,577 | 280,703 | ,010 20182
varsayllmadigi
Orgiitsel Varyanslarin esit 5391 | 021 | -3548 410 | 000 | -27149
varsayildigi
Varyanslarin esit 3,358 | 264,095 | ,001 -,27149
varsayllmadigi
Fiziksel Varyanslarin esit 1,686 195 9,804 410 000 -,84269
varsayildigi
Varyanslarin esit 9569 | 290,611 | ,000 -,84269
varsayllmadigi
isinYapisi Varyanslarin esit 2,350 126 -,450 410 653 -,02813
varsayildigi
Varyanslarin esit -449 | 309,394 | 654 -,02813
varsayllmadigi
iliskiler Varyanslarin esit 3,207 070 4,328 410 000 -33852
varsayildigi
Varyanslarin-esit 4506 | 352,263 | ,000 -,33852
varsayllmadigi

Tablo 47°de 261 otel ¢alisaninin bakmakla ylikimli oldugunuz birisi ya

da birileri var mi sorusuna evet cevaplamislardir. Politik stres faktériinde

ortalama farki evet olarak 0,2018, o6rgltsel yapi stres fatériinde ortalama fark

hayir olarak 0,2715, fiziksel stres faktorlinde ortalama fark hayir olarak 0,8427,

iliskiler stres faktériinde ise ortalama fark hayir olarak 0,3385'dir.
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Tablo 47: Bakmakla yukumlaligun érgitsel stresle iligskin diizeyi tablosu

Bakmakla
yukimli
oldugunuz Standa
birisi ya da rt hata
birileri  var Ortala Standart ortala
mi ? N ma sapma masi
POLITIK_ORTALAMA EVET 261 3,4093 ,70125 ,04341
HAYIR 151 3,2075 ,80092 ,06518
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA EVET 261 2,3621 ,68635 ,04248
HAYIR 151 2,6336 ,84525 ,06879
FiZIKSEL_ORTALAMA EVET 261 1,6368 ,81157 ,05023
HAYIR 151 2,4795 ,88877 ,07233
ISIN_YAPISI_ORTALAMA EVET 261 2,9608 ,60731 ,03759
HAYIR 151 2,9890 ,61661 ,05018
ILISKILER_ORTALAMA EVET 261 2,1024 ,80437 ,04979
HAYIR 151 2,4409 ,69143 ,05627

Tablo 48: Bakmakla yukumliligun orgutsel performansla iligkin t testi

Varyanslarin esitligi Ortalamalarin esitligi icin t testi
icin Levene’nin testi
F Onem t df Onem [Ortala
Duzeyi Duzeyi [ma
(2uglu) ffarki
Varyanslarin  esit
15,183 ,000 4,714 410 ,000 | ,34829
Performans varsayildigi
V | it
aryansiann - el 5962 | 149,588 000 | 34829
varsaylimadigi

Tablo 49: Bakmakla yukumliliyln orgutsel performansia iliskin diizeyi tablosu

Standart
Bakmakla yukumld Standa hata
oldugunuz birisi ya Ortala rt ortalama
da birileri var mi ? N ma sapma sl
ISGOREN_PERFORMANSI_ORTAL EVET 261 4,3870 ,67629 ,04186
AMA HAYIR 151 4,1738 ,36514 ,02971

Tablo 48’deki t testine gore sig. degeri 0,05’den kiiglik olmasi nedeni ile t
testi icin varyanslarin egit varsayimina goére veriler kullaniimigtir. Bu degerlere
bakildiginda calisanlarin cinsiyetleri ile performanslari arasinda anlamh farkllik

ardir. (p<,05). Buna gdére calisanlarin cinsiyetleri ile performans arasinda iligki
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vardir (H,) hipotezi kabul edilir. Tablo 49'da performas dayali bir ortalama farki
evet olarak 0,2132’dir.

Tablo 50: Bu igin diginda ek bir gelir kaynadinnin érgutsel stresle iligkin t testi

Varyanslarin Ortalamalarin esitligi icin t testi
esitligi icin
Levene’nin testi
F Onem |t df Onem | Ortalama
Duzeyi Duzeyi | farki
(2
uclu)
Politik Varyanslarin esit 9,287 002 | -2,571 410 011 -,24406
varsayildigi
Varyanslarin esit 2,247 95,013 ,027 -,24406
varsayllmadigi
Orgtsel Varyanslarin esit | g1 156 | 000 | -2,064 410 | 040 -,20024
varsayildigi
Varyanslarin esit -3743 | 374646 | 000 | -20024
varsayllmadigi
Fiziksel Varyanslarin esit 4.428 036 -437 410 ,663 -,05233
varsayildigi
Varyanslarin esit -,490 123,525 625 -,05233
varsayllmadigi
isinYapisi Varyanslarin esit 13,299 ,000 -112 410 911 -,00875
varsayildigi
Varyanslarin esit -,008 95,292 1922 -,00875
varsayllmadigi
lliskiler Varyanslarin esit 11,835 ,001 6,034 410 ,000 58056
varsayildigi
Varyanslarin esit 6,585 118,928 ,000 58056
varsayllmadigi

Tablo 50’deki t testine gore sig. degeri politik, érgltsel yapi, ve iliskiler
stres faktorlerde 0,05’den kiglk olmasi nedeni ile t testi icin varyanslarin esit
varsayimina gore veriler kullaniimistir. Bu degerlere bakildiginda calisanlarin bu
isin disinda ek bir gelir kaynaginiz var mi sorusu ile politik, érgutsel yapi ve
iliskiler stres faktorlerine bakis acgilari arasinda anlamh farkhlik vardir ve

aralarinda anlamh iliski olarak (Hi,Hy,Hs) hipotezeri kabul edilir. Ama
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¢alisanlarin bu isin disinda ek bir gelir kaynagdiniz var mi sorusu ile fiziksel ve

isin yapisi stres faktdrlerine bakis acilari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Buna gore fiziksel ve isin yapisi faktorleri igcin bu isin disinda ek bir gelir

kaynaginiz var mi sorusu ile drgutsel stres faktorleri arasinda iligki yoktur ve

(Ho), hipotezi kabul edilir.

Tablo 51: Bu isin disinda ek bir gelir kaynaginnin orgitsel stresle iliskin dizeyi

tablosu
Bu isin
disginda ek Standa
bir gelir rt hata
kaynaginiz Ortala Standart ortala
varmi ? N ma sapma masi
POLITIK_ORTALAMA EVET 74 3,1351 ,87398 ,10160
HAYIR 338 3,3792 ,70731 ,03847
ORGUTSEL_YAPI_ORTALAMA EVET 74 2,2973 ,25022 ,02909
HAYIR 338 2,4975 ,82558 ,04491
FIZIKSEL_ORTALAMA EVET 74 1,9027 ,80085 ,09310
HAYIR 338 1,9550 ,96015 ,05223
ISIN_YAPIS|_ORTALAMA EVET 74 2,9640 ,71846 ,08352
HAYIR 338 2,9727 ,58497 ,03182
ILISKILER_ORTALAMA EVET 74 2,7027 ,66829 ,07769
HAYIR 338 2,1221 ,76619 ,04168

Tablo 51'de 338 otel g¢alisaninin bu isin disinda ek bir gelir kaynaginiz

var mi sorusuna hayir cevaplamiglardir. Politik stres faktériinde ortalama farki

hayir olarak 0,2441, orgutsel yapi stres fatériinde ortalama fark hayir olarak

0,2002, iligkiler stres faktoriinde ise ortalama fark evet olarak 0,5806'dir.

Tablo 52: Bu igin diginda ek bir gelir kaynaginnin érgutsel performasla iligkin t testi

Varyanslarine sitligi

icin Levene’nin testi

Ortalamalarin esitligi icin t testi

F Onem t OnemD (Ortala
Duzey Uzeyi(2 [ma
i uclu)  [farki
Varyanslarin esit
10,569 ,001| -1,817 410 ,070 | -,09842
Performans varsayildigi
Varyanslarin esit
-1,733 | 187,095 ,085 | -,09842
varsaylimadigi
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Tablo 53: Bu isin diginda ek bir gelir kaynaginnin érgitsel performasla iliskin duzeyi

tablosu
Bu igin disinda ek Standa Standart
bir gelir kaynaginiz Ortala rt hata
var mi ? N ma sapma ortalamasi
ISGOREN_PERFORMANSI_ORTAL EVET 74 4,5946 41525 ,04827
AMA HAYIR 338 4,2463 ,60490 ,03290

Tablo 52’deki t testine goére sig. degeri 0,05’den blylk olmasi nedeni ile t
testi icin varyanslarin esit varsayimina goére veriler kullaniimistir. Bu degerlere
bakildiginda c¢alisanlarin turizm egitimleri ile performanslari arasinda farkhlik
yoktur. (p>,05). Buna goére calisanlarin turizm egitimi ile performans arasinda

iliski yoktur (Ho) hipotezi kabul edilir.

3.13. REGRESYON ANALIZi

Regresyon analizi kisaca bagimli ve badimsiz dediskenler arasindaki
iliskinin gucunu belirlemek amaciyla ve de bagimsiz degiskenlerin bagimli
degisken Uzerindeki 6nem siralarini belirlemek i¢in uygulanmaktadir.

Anket formunun ilk boéliminde yer alan oOrgltsel stres oOlgedinde 5
bagimsiz degisken (politik, orgltsel yapi, fiziksel, isin yapisi ve iliskiler) yer
almaktadir. Bagimli degisken ise drgutsel performanstir.

Bir calisanin orgutsel performansini etkileyen c¢ok sayida faktor
bulunmaktadir. Ancak bu galismada o6rgitsel stres boyutlarinin performans ile
iliskisi ele alindigindan bu degiskenlerin performansi ne oranda etkilediginin
belirlenmesi gerekmektedir. Regresyon analizine iligkin sonuglar Tablo 54’de yer
almaktadir.

Tablo 54’de oOncelikle yorumlanmasi gereken modelin anlamlilik
dizeyidir. Sig. degeri anlamhdir. (Sig<0,05)

Tabloda R?degeri ,502 olarak belirlenmistir. Bu sonuca goére orgiitsel
performanstaki yaklagik %50’lik degisim oOrgutsel stres boyutlari ile
aciklanmaktadir. Sosyal bilimler alaninda yuiritilen g¢alismalarda bu degerin

%25’in Uzerinde olmasi kabul edilir bir dizeyi gostermektedir.
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Tablo 54: Regresyon analizi sonuglari

R R KARE (R?) KARELER F Sig.
TOPLAMI
481 502 33,108 24,483 ,000

Parametre tahminleri (Coefficients)

Bagimsiz degisken Beta Sig.
Politik -,021 ,669
Orgiitsel yapi -,289 ,000
Fiziksel -,046 ,464
isin yapisi 572 ,000
iligkiler -,306 ,000

Parametre tahminleri kismi ise bagimli degiskeni en iyi acgiklayan
bagimsiz degiskenleri belirlemek icin kullaniimaktadir. Sonuglar ele alindiginda
sig degeri 0,05’ten kig¢lk olan bagimsiz degiskenlerin bu siralamaya
alinabilecegi gorulmektedir. Ornekte 3 degisken bu kosulu saglamistir. Bu
durumda drgutsel performansi en fazla etkileyen degiskenlerin 6nem siralamasi
yapilirken Beta degerleri dikkate alinmaktadir. Tablodaki Beta dedgerleri
incelendiginde performansi en fazla etkileyen orgtitsel stres boyutlari isin yapisi,
orgutsel yapi ve iligkiler boyutlaridir.

Regresyon analizi zamani g¢ikan sonuglara gore ¢ stres faktorinidn
farkhlik gostermektedir. Frekanslarda asagida belirtilen olanaklarin otel

isletmelerinde stres duzeyini yukselttigi belirlenmistir.

o is yerine ulagimda zorluklar

o islerin gok kisa siirede bitiriimesi baskisi

o Calisma saatlerindeki belirsizlik

) isin siirekli g6z éniinde yapilmasi zorlugu

o Asiri is yuku

o Vardiyali calisma dizeni

o Yeteneklerin kullanilamadigi bir bélimde ¢alisma
o Karar vermek icin yeterli yetkiye sahip olmama

) Ayni anda birden fazla amire karsi sorumlu olma
o Orgit ici haberlesmenin zayif olusu

) Kararlara katilamama
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o Gorev Dagilimindaki adaletsizlik

) Calisanlar arasinda asiri rekabetin olmasi

. Calisanlar arasinda ¢atismanin yasanmasi

° is arkadaslarinin birbirine diismanca davranmasi
) is yerinde dedikodunun yaygin olusu

SONUG VE ONERILER

GunUdmuz gunlik faaliyetlerini sdrdurirken isletme yoneticilerini temel
isletme faaliyetleri kadar mesgul eden bir konu da strestir. is yasaminda is
goéren lzerinde stres yaratan bircok psiko-sosyal faktér mevcuttur. isletmelerin
basarilari ve verimlilikleri ancak 6rgut elemanlarinin verimlilikleri ile mumkuin
olacagindan, érgltte yer alan isgdrenlerin verimliliklerini engelleyen en 6nemli
faktdrlerden biri olan stresin ortadan kaldirilmasi ve isg6ren performansinin
yukseltilmesi bir zorunluluk haline gelmistir.

Bu calismada, orgltsel stres kavrami ve orgutlerde orgltsel performansi
cesitli seviyelerde etkileyebilecek temel érgutsel stres unsurlari 3 bolum altinda
incelenmistir. Birinci bolimde stres ve orgutsel stres genel anlamlari ile
tanimlanarak nedenleri, sonuglari Uzerinde durulmus, otel isletmelerinde
orgutsel stresi yaratan faktorler ele alinmis, nedenleri, sonuclari ve stres
ydnetimi tzerinde durulmustur. ikinci bdlimde érgiitsel performans kavrami
tanimlanmig, orgltsel performans unsurlari, stresten kaynaklanan is guci
performansi sorunlari ele alinmis ve stres kaynakli distk performansi arttirma
yaklagimlari Gzerinde durulmustur. Uglincii bélim olan uygulama bélimiinde ise
Azerbaycan sinirlari icerisinde yer alan Turizm Bakanligi’'na bagh bes yildizh
otellerde c¢alisandan olusan bir 6rneklem Uzerinde bir anket c¢alismasi
yapimistir. Bu calismada stres degerleme olgedi ve performans degerleme
Olcegi olmak Uzere iki farkh 6lgek kullanilarak isgorenleri etkileyen orgltsel stres
faktorleri ile is glict performanslari arsindaki iligski incelenmeye ¢alisiimistir.

Anket calismasi 412 otel personeli katilimi ile gergeklestiriimistir.
Calisma ug¢ bolimden olusmustur. Arastirmanin birinci béliminde Aydin, (2008)
tarafindan gelistiriimis olan o6rgltsel stres kaynaklari 6lgegdi kullaniimistir.
Orgltsel stres faktorleri; politik yapisindan kaynaklanan faktérler, érgutsel
yapisindan kaynaklanan faktérler, orgut ici fiziksel kosullardan kaynaklanan

faktorler, is vyapisindan kaynaklanan faktorler ve orgit ici iliskilerden
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kaynaklanan faktérler olmak Uzere bes boyutta incelenmistir. Bu boyutlar
Olcmeye yoénelik hazirlanmig olan anket c¢alismasi degerlendirildiginde,
¢alisanlarin drgltsel stres faktorlerinden etkilenme dizeylerinin genel ¢evresel
faktorler disinda birbirine benzer ve ortadiizeyde oldugu goértlmektedir.

Son olan uglncu bdlimde yer alan demografik Ozelliklere iliskin yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, turizm deneyimi, kurumda g¢alisilan sire
ve calisilan otel gibi sorulara verilen yanitlarda her demografik 6zellik kendi
icinde ve ylUzdesel olarak degerlendirilmistir.  Toplanan  verilerin

degerlendirilmesi sonucunda arastirmaya katilan otel personellerinin,

o Yaridan fazlasinin (% 67,5) 21-30 yas arasinda oldugdu,

o Yaridan fazlasinin (%63,3) erkeklerden olustugu,

) Yaridan fazlasinin (%71,4) bekar oldugu,

. Yariya yakininin (%42,7) universite mezunu oldugu,

o Yariya yakininin (%40,5) 1-4 yil ve turizm deneyimine sahip olduklari,
o Yariya yakininin (%35,2) 6nburoda ¢alistigi

o Yariya yakininin (%38,6) isletmede calisma sekli kadrolu ¢alistigi

o Yaridan fazlasinin (%77,4) 251-500 AZN (YTL olarak AZN x 2.00)

aylik gelirin oldugu

) Yaridan fazlasinin (%77,2) 1lyildan az ayni isletmede calismakta
olduklari ortaya ¢ikmistir.

Demografik 6zellikler incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin
2781 21-30 yaslarinda oldugu, 71’i ise 20 ve alti yas gruplarinda oldugu
gorulmustir. Genel olarak 20 ve alti yas c¢alisanlarin diger yas gruplarindan
etkilendigi gorilmustir. Stres dizeyinin daha da ylkselmesi s6z konusudur. Bu
gruplar arasinda davranis, dislnce, yasam sekli farklilgi stresin yulkselmesi
performansa olumsuz etkisi demektir. Performans dizeyinin olumlu veya
olumsuz yukselisi yalniz 41-50 yas grubu c¢alisanlarin diger gruplara etkisi s6z
konusudur. Bu da isini iyi bilen calisanlarin; performansa olumlu veya olumsuz
etkisinin oldugunu bize gostermektedir.

Calisanlarinin  buylk c¢ogunlugu yani 311’i turizm egitimi olmayan
personelden olusmaktadir. Fakat otel isletmelerinde dnemli rold turizm egitimi
olanlar oynar. Yaptigimiz statiksel verilere gére 101 turizm egitimi olan calisan
dort stres faktorinin dizey semasini degistirebiliyor. Fakat fiziksel stres
faktdrinde bdyle bir durum s6z konusu dedildir. Turizm egitimi olan c¢alisanlarin

azlhigi, calisma sahasinda egitimli personelle egitimsiz personelin bir birini
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tamamladigindan genel olarak performansa etki etmedigi gérulmustur.

Cinsiyetle ilgili olarak katilimcilardan erkek olanlarin kadinlara gére
orgutsel stres faktorlerini daha ¢ok etkiledigi gorilmektedir. Ama katilimcilardan
kadin erkek sayisinin farkli olmasi farkli sonuglara yol agabilir

Bekar ve evli calisanlarin stres faktorleri arasindaki iliski farklhlk
tasimaktadir. Otel isletmelerinde evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara oranla daha
az oldugu gorulmustur. Evli calisanlarin azhigi sadece politik stres faktérinde
bekar calisanlara goére ylksek sonuglanmistir. Bunun nedeni aile yapisindan
kaynaklanmaktadir. Evli ¢alisanlarin daha ¢ok zamana, paraya ihtiyaci olmasi
politik stres faktoriine etki etmesi s6z konusudur. Otel isletmelerinde olan fazla
is yuku, yetki ve sorumluluklar, maasin yetersiz kalmasi, birbiriyle celisen iki
farkh isi ayni zamanda yapma gibi nedenler evli calisanlarin bu konuda daha da
stresli olmasi ve bu stresle onlarin performanslarinin olumsuz etkilenmesine
neden oluyor. Ama ortalama sonuca go6re bekar calisanlarin performansa
olumlu veya olumsuz yénden etki ettigi géralmastar.

Hem stres hem de performans bakimindan gruplar arasinda genel fark
olarak 1 yildan az calisanlarin diger gruplarla iligkili olarak performansa etkisi
olumlu veya olumsuz olabilmektedir. Daha deneyimli ¢alisanlarin deneyimi az
olan c¢alisanlarla birlikte c¢alismasi bazi uyum problemlerini beraberinde
getirmistir. Bu durum o&rgltsel yapiya stres olarak yansimaktadir. Bu durumda
orgut ici egitimlerin 1 yilldan az c¢alisanlara verilmesi halinde 1 yildan az
calisanlar, 1-4 ve 5-8 yillik deneyime sahip calisanlara gére daha fazla yetenek
ve performans artigi gostermis ve yiukselme sansi elde etmislerdir. Bu geligki
stresin artmasina performansin dismesine neden olmaktadir. Bir de genc¢ bir
yaplya sahip olan bireyler zorlu ve agir ¢alisma yasamina girdikleri ilk yilda ise
adaptasyon sorunlari yasayabilir. Ozellikle aile ve sosyal yasama zaman
aylramama, saglik sorunlari yasama, yukselme ve rekabet isteklerini yitirme gibi
sebeplerden stres dizeyi artabilir. Otel igletmelerinde 1 yildan fazla ¢alisanlarin
stres dlzeyinin dustigu goérilmektedir. Bazi otellerde stresin arttigi bir ortamda
performansin artmasi da s6z konusudur. Fakat bu duruma cok az
rastlanmaktadir. Yeni ise baslamis otel calisanlari, isten atiima, maasin sabit
olmamasi, caliganlarin farkl isleri Ustenmesi veya birbirine zit olan igin ayni
anda goérilmesi asiri is yukd, isi belli sirede bitirme zorunlulugu, hata yapma
olasihgi, isin surekli g6z o6ninde yapimasi zorunlulugu, musteri

memnuniyetsizligi, sikayet edilme korkusu, calisma saatlerinde belirsizlik veya
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uygunsuzluk gibi is yapisina iliskin stres faktdrlerinden deneyimli otel
¢alisanlarina gore daha fazla etkilendikleri s®ylenebilir. Bu durum rekabette
kaymalarin oldugunu goésteriyor. Otelde ise yeni baslamis otel calisanlarinin
stres dizeylerini azaltmak igin, onlari ise, érgite, ortama ve is arkadaslarina
adaptasyonu saglayacak calismalar yapilmalidir. Stresten kaynaklanabilecek
olumsuz durumlari 6nlemek veya basariyi ve performansi arttiran optimum stres
dizeyini korumak icin; stres ydnetimi, stres danismanh@i gibi egitimlerin
verilmesi gerekir. Ayni zamanda motivasyon arttirici yontemler ile geribildirim ve
sosyal destek sistemleri saglanmalidir. Bunlarin yani sira, ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi, orgutsel iklimin yaratiimasi, isin yeniden yapilandirilmasi ve rol
¢atismalarinin azaltilmasina ydnelik ¢alismalar yapiimalidir.

is degistirme firsati sorusuna arastirmada 298 calisanin evet demesi ve
hayir cevabini veren c¢alisanlarin az olmasi isgoren performansini etkilemistir.
Genel olarak egditimli calisanlar isgéren performansini olumlu veya olumsuz
ydénden etkilemistir. TUum bunlar yeni g¢alismaya baslayanlarin ¢ok olmasi,
otellerde isin agirhgr ve yogunlugu, maasin yetersiz kalmasi ve mevsimlik
¢alisanlarin daha ¢ok olmasindan kaynaklanmistir.

Lise ve Universite egitimi olan c¢alisanlar otel isletmesinde daha c¢oktur.
Politik stres faktoérl olarak Universite egitimi olan calisanlar; ilkégretim, lise ve
lisanslstl egitimleri olan c¢alisanlarla etkili bir anlamlilik dizeyi olusturmustur.
isletmelerde genel olarak Universite egitimli insanlara 6ncelik veriimekte oldugu
varsayllmaktadir. Diger stres faktorlerinde de Universite egditimli c¢alisanlarin
gruplara gore etkili dizeye sahip oldugu gorilmektedir. Stres dlzeyinin
ylkselmesi veya azalmasi performansa tamamen etki etmektedir. Bu durumda
stresin artmasi performansa olumsuz, azalmasi ise performansa olumlu etki
edecektir. Arastirmada olan bazi otel isletmelerindeki calisanlarda stres
dizeyinin yukselmesi, performansin artmasina neden oldugunu géstermektedir.

Genel orgatsel stres faktorlerinin tim departmanlarda calisanlari
etkiledigi ve farkli departmanlardaki c¢alisanlar arasinda bir iligkinin oldugu
gorulmektedir. Performans etkileme dizeyine baktigimizda genel teknik servis
departmaninin tim departmanlarla iligkili olarak performansa etki ettigi
belirlenmistir.

Otel igletmeleri stresin daha ¢ok oldugu oérgutler sirasindadir. Gelirin
stres dlzeyini degistirmesi kaginiimaz bir hale gelmistir. Arastirmamizda politik
stres faktori olarak 251-500 AZN (500-1000 YTL ) gelire sahip olan g¢alisanlar
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501-750 AZN (1000-1500 YTL) ve 1001-1250 AZN (2000-2500 YTL) gelire
sahip olan galisanlarla oranla etkilenme dizeyi yiksek oldugu goérilmustir. Bu
da fazla calismaya karsilik az gelire sahip olma, uzun sure ¢alisan personel
olarak yeni gelen bir personelden az gelire sahip olma stres dizeyinin
yukselmesine nedendir. TUum stres faktorlerinde ayni durum s6z konusudur.

Calisanlarin genel olarak 261’i bakmakla ylUkimli birilerinin oldugunu
belirtmisler ama genel olarak bu durum performansi olumlu yénden etkilemistir.
Stres faktérlerinde ylkselme gibi bir durum s6éz konusu degil ama stres
faktorlerinde anlamlilik dizeyinin artmasi bir tek politik stres faktériinde tespit
edilmistir. Burada genel olarak maasin yetersizligini kaynak olarak gosterebiliriz
ki istatistiklerde de ayni durum s6z konusudur. Bir birine zit olan isin yapilmasi
personelde stres olusturmustur. Verilerde de goérildiglu gibi bu durum
performansin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir

Calisanlarin 338’i ek gelirin olmadigini yanitlamistir. Bu durum stres
faktorlerinden yalnizca iligkiler faktdérunde ylksek duzey bir stres olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu genel olarak c¢alisanlar arasinda rekabetin olmasi,
bdylece maasta artmanin olmasi ve ilave primlerin verilmesi durumunu ortaya
koyar. Bu durumlarda da stres dizeyinin artmamasi da mimkin degildir. Ama
genel istatistiklerde bu durumun performans ile iliskisinin olmamasini ortaya
koymustur.

Sonugclari yorumlamamiz tamamen d6rneklem grubunun penceresindendir
ve orneklem grubunun da iginde bulundugu psikolojik durum baska bir zaman
diliminde farkh bir yapiya bilrlnebilecek ve ayni 6rneklem grubundan farkli
cevaplar alinabilecektir. Cunki Kkisilerin stres dizeyleri belirli 6lglide de olsa
degisim gosterebilmekte ve yasadiklari olaylardan ve iginde bulunduklari
durumdan etkilenebilmektedir. Ayrica bu calisma yapilirken tek bir sektdr ve
isletme baz alinmistir. Bundan dolayi, arastirmanin degisik isletmelerde,
sektdrlerde veya daha kapsamli drneklem grubu Gzerinde uygulanmasi halinde
farkh sonugclar ortaya ¢ikabilecektir. Bunun igin bizim ¢alisma yaptigimiz turizm
sektérinde olan Azerbaycan’daki bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisanlarin
stres duzeyinin azaltilmasi ve performans duzeylerinin yikselmesi igin
asagidaki onerilerin Azerbaycan ve diger otel isletmelerine yararl olacagl s6z
konusudur.

Dogrudan stresle muicadelede, kuruma dusen en Onemli goérev, bu

konudaki bilgiler 1siginda kendini tanimasi ve isgorenlerin kendilerini
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tanimalarina ve tanimlamalarina yardimci olmasidir. Stres kaynaklarinin kurum
ve bireyler tarafindan bilinmesi, bu konuda tedbir alinmasinin ilk adimi olacaktir.

Tum didnyada olan insanlarin ister drgit, istersede bireysel olarak belli
amagclara yodnelik davranabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in belli bir oranda
strese gereksinimi vardir. Bu optimum stres dizeyidir. Orgitler, calisanlarin
karsi karsiya kaldiklari veya kalabilecekleri optimum stres dizeyini belirleyerek,
orgut lehine kullanmali; stresi optimum dizeyde tutabilmek igin bilingli ve etkin
stres yOnetimi  stratejileri uygulanmasi  yoluna gitmelidirler.  Bunun
gerceklestiriimesinde 06zellikle ydneticilere ¢ok o6onemli gorevler dustugu
unutulmamalidir. Bu acidan belki de orgutler, yodnetim fonksiyonlarini
olustururken, stres yonetimini de g6z dninde bulundurmalidirlar.

Calismalarda belli oldugu gibi bizimde g¢alismamizda bir 6rgatiin yapisi
ile performansi arasinda bir iliski s6z konusudur. Bu nedenle o6rgltsel yapi,
kendi Uriinleri ve siiregleri ile mutlaka uyum saglamahdir. Orgiitsel yapi, érgit
kaltdrint etkilediginden ve ayni zamanda o6rgut kulturinden etkilendiginden,
icinde faaliyetlerini sldrdlrdigld dis c¢evre (toplum) Kkudltiriyle de uyumlu
olmalidir. Unutmamalidir ki; sosyal bir varlik olan insanin ¢evreye, aileye ve ise
uyumu ayni zamanda saglikh bir toplum olugsmasinda da olduk¢a édnemli bir yere
sahiptir.

Orgutsel ve bireysel boyutta galismayi inceledigimizde glinimizde
calisanlar kendi Uzerlerinde nelerin strese neden oldugunu, baska bir deyisle
stres kaynaklarini bilmekte ve bir anlamda bireysel stres ydnetimi konusunda
farkinda olarak veya olmayarak basarili olmaktadirlar. Ydneticiler, kendi
orgutlerinden kaynaklanan stresin isgoren Uzerindeki etkilerini azaltmak, basarili
ve aynl zamanda yeterli kapasiteye sahip bir isglcUu olusturmak icin galisanlara
iyi bir is ortami saglamahdirlar.

Rekabetin buyuk oldugunu varsayarak bugun calisanlar yonetimin pek
dikkat etmedigi cesitli faktoérlerin farkindadirlar. Calisanlar ydnetimin onlari
disindiGgini, onlarin  refahlariyla ilgilendigini  bilmek isterler. Orgt
yonetimlerinin kendilerini dasinduklerini hissederlerse ve buna inanirlarsa
islerine daha siki sarilacak ve daha ¢ok baglanacaklardir. Yonetimler bunu
temin edecek bir 6rgat iklimi yaratma gayreti icinde olmalidirlar.

Sonu¢ olarak; stresin gelecekte dnemini arttirarak gindemde kalacagi
muhakkaktir. Orgltler, sorunun giindeme gelmesinden sonra degil, baglangic ve

gelisme asamasinda dénleyici hizmet verme yoluyla stresle micadelesini yapmak
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zorundadir. Bu nedenle, kaynagin strese, stresin yeni stres kaynaklarina sebep
oldugu kisir déngu yerine, tedbirler ve ¢ézimlerle stresin olumlu gelismelere
sebep oldugu bir sistem carki kurulmali; her firsatta bu c¢arkin istenilen yénde

donduridlmesi igin imkanlar zorlanmahdir.
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