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ÖZ 

STRESĠN ÇALIġANLARIN PERFORMANSI ÜZERĠNE ETKĠLERĠ: 

ÖĞRETMENLER ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

Onur Çargan 

Yüksek Lisans, Sağlık KuruluĢları Yöneticiliği 

Tez Yöneticisi: Dr. Öğr. Üyesi ġenol Öztürk 

Kasım 2018  

 

 Modern çağın önemli psiko sosyal sorunlarından olan stres, bireysel ve 

örgütsel performansa olan etkisinden dolayı, çağdaĢ yönetim psikolojisi ve 

insan kaynakları yönetiminin en önemli araĢtırma konuları arasında yer 

almaktadır. Bu bağlamda stres içerikli araĢtırmalar, özellikle de stresin iĢ 

performansına ne yönde etki ettiğini değerlendirmek, ciddi bir problem 

olarak görülmüĢ ve birçok araĢtırmacının araĢtırılmaya değer bulduğu 

konuların baĢında gelmiĢtir.  

Bu araĢtırma ile öğretmenlerin maruz kaldıkları örgütsel stres faktörleri ve 

bunun iĢ gücü performanslarına ne ölçüde etki ettiğinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmada ilk olarak stres ve örgütsel stres kavramı 

açıklanmıĢ olup daha sonra performans kavramına yer verilerek ardından 

stres ve performans arasındaki etkileĢimden bahsedilmiĢtir. Son olarak da 

araĢtırmanın amacına uygun olarak hazırlanmıĢ anket çalıĢmasından elde 

edilen bulgulara yer verilmiĢtir. Bu bulgular doğrultusunda stres 

faktörlerinin Ģiddeti ve etkisi belirlendiğinde, meydana gelen olumsuz 

etkinin azaltılması ya da tamamen ortadan kaldırılması için birtakım öneriler 

sunulmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Stres, Stres Yönetimi, Örgütsel Stres, Performans, 

Performans Değerlendirme. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF STRESS ON PERFORMANCE OF THE PERSONNEL: 

A RESEARCH ON TEACHERS 

 

Çargan, Onur 

Master of Science, Health Care Management 

Supervisor: Associate Professor ġenol Öztürk                                                

November 2018 

 

Stress, that is from the important psychosocial problems of the modern age, 

is one of the most important research topics of contemporary management 

psychology and human resources management because of its influence on 

individual and organizational performance. In this context; stress included 

researches, especially evaluating the effect of stress on work performance, is 

seen as a serious problem and one of the topics that many researches find 

worthy to be investigated. 

This research aims to determine organizational stress factors that teachers 

are exposed to and to what extent they affect their work performance. In this 

research; firstly the concept of stress and organizational stress was 

explained. Then, the concept of performance and following that the 

interaction between stress and performance was mentioned. Finally, 

findings from the survey study that was prepared for the purpose of the 

research were included. When the severity and the effect of the stress factors 

were determined in the direction of these findings, a number of suggestions 

were presented to reduce the negative effect or to eliminate it altogether. 

 

Keywords: Stress, Stress Management, Organizational Stress, Performance, 

Performance Evaluation. 
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GĠRĠġ 

Stresin bireyler üzerinde hem bedensel hem de zihinsel etkileri 

bulunmaktadır. Aynı zamanda stres, olumlu ve olumsuz hisler de yaratır. 

Stresin etkileri sağlığımızı olumlu veya olumsuz etkilemekle birlikte, 

kaynağını stres faktörlerinin oluĢturduğu sağlık problemlerinde çoğalma 

meydana geldiği yapılan araĢtırmalarla ortaya koyulmuĢtur. Örgütsel stres 

olarak tabir edilen durum ise son yıllarda tüm Dünya‟da ve Türkiye‟de artıĢ 

göstermektedir. Örgütlerin yaĢamlarını sağlıklı olarak idame ettirmeleri 

ancak bireylerin sağlıklı olmasıyla mümkündür. Bu bakımdan birkaç yüzyıl 

öncesine kadar değiĢik adlar alan fakat anlam ve etkileri asla değiĢmeyen 

çağımızın hastalığı stres, yalnızca bireyin sağlığını değil, örgütlerin sağlığını 

da etkilemektedir. Durum böyle olunca, stresle mücadele örgütler için keyfi 

bir uygulama değil, bir gereklilik haline gelmiĢtir. 

AraĢtırmanın amacı iĢgörenlerin örgütsel stres faktörlerinden etkilenme 

düzeylerini tespit etmek ve bunun iĢ gücü performanslarına yansımasının ne 

yönde olduğunu saptamaktır. Bu amaçla elde edilen veriler ıĢığında iĢ 

stresinin olumsuz etkilerini ortadan kaldırmaya ve performansı arttırmaya 

yönelik öneriler sunulmuĢtur. 

AraĢtırma dört bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci bölümünde 

stres kavramından bahsedilerek, örgütsel stres ve türleri, aĢamaları, 

belirtileri açıklanmıĢ olup, stresin nedenleri ve sonuçlarından bahsedilmiĢtir. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde performans kavramına değinilerek, 

performansa etki eden faktörler ve performans değerleme süreci kavramları 

açıklanmıĢtır. 

Literatürün üçüncü bölümde örgütsel stres ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiden bahsedilerek iĢ gücü performansını arttırmak için geliĢtirilmiĢ olan 

stres yönetimine değinilmiĢtir. 

Dördüncü bölümde ise; Kırklareli il merkezindeki ilk ve orta derecedeki 

devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel stres vericilerden ne 

derecede etkilendikleri ve bu etkinin öğretmenlerin iĢ gücü performanslarına 

yansımasının ne yönde olduğunun saptanması için yapılan araĢtırmaya yer 

verilmiĢtir. Ayrıca bu bölümde araĢtırmanın amacı, önemi, yöntemi ve 
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verilerin analizi yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular değerlendirilerek daha 

önceden yapılmıĢ benzer araĢtırmalarla da karĢılaĢtırma yoluna gidilmiĢ ve 

son olarak da stresin olumsuz etkilerini azaltmak ve iĢ performansını 

arttırmaya yönelik önerilerde bulunulmuĢtur. 

Bu konuda birçok araĢtırma yapılmasına rağmen söz konusu 

araĢtırmalar yeterli değildir. Çünkü yapılan bütün araĢtırmaların sonucunda, 

bu yapılan araĢtırmayla benzer bulgular ortaya çıkmıĢ olsa da genel kabul 

görmüĢ ortak bir sonuca varılamamıĢtır. Bunun sebebi de yapılan 

araĢtırmaların çeĢitli iĢ kollarında çalıĢan bireyler üzerinde yapılmasının 

yanı sıra, stresin etkilerinin kiĢiden kiĢiye, yaĢanılan çevreye, sosyo-

ekonomik değerlere ve kiĢilik yapısı gibi standart olamayan normlara göre 

faklılık göstermesidir. Ayrıca literatürde öğretmenler üzerine bu konuda 

yeterli düzeyde araĢtırma yapılmadığı gözlenmiĢtir. Hiç kuĢkusuz bu 

konuda faklı meslek grupları üzerinde araĢtırma yapıldığında daha farklı 

sonuçların çıkması muhtemeldir. 
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1. BÖLÜM 

STRES KAVRAMI 

ÇalıĢmanın ilk bölümünde stres kavramı ve örgütsel stresten 

bahsedilerek aĢamaları ve belirtilerine yer verilmiĢ olup ayrıca bu bölümde 

stresin nedenleri ve sonuçları da irdelenmiĢtir. 

1.1.  Stresin Tanımı 

Stres, Latince‟de “Estrictia” ve eski Fransızcada “Estrece” 

kelimelerinden türetilmiĢ bir kelime olmakla birlikte zorlanma, gerilme ve 

baskı altında olma anlamına gelmektedir. Bir baĢka deyiĢle var olan 

bütüncül durumu muhafaza etmek, gerçek duruma geri gelmek için 

mücadele etmek olarak etkiye tepki manasında da kullanılmaya baĢlamıĢtır 

(BaltaĢ ve BaltaĢ, 2004: 304).   

Stres, 17. yüzyılda, keder, dert, bela, felaket ve elem kavramlarını ifade 

eden bir kelime olmuĢtur. 18. ile 19. yüzyıllarda bu kavrama güç, zor, baskı 

Ģeklinde çeĢitli anlamlar yüklenmiĢ olup, objelere, kiĢiye, organlara ve 

zihinsel yapıya yönelik bir kavram olarak kullanılmıĢtır. Stres kelimesi, 

bireyin ya da herhangi bir varlığın baskı, zor, güç gibi öğelerin tesiri altında 

Ģeklinin değiĢmesine, çarpıtılmasına karĢı oluĢan bir mukavemet olarak 

nitelendirilmeye baĢlanmıĢtır (Torun, 1997: 43).  

Stres olgusu tıp alanında ise ilk kez, 1842‟de Ġngiltere‟de tıp doktoru 

olan Thomas Curling, önemli bir yanık hadisesinde, 1867 yılında ise yine 

bir hekim olan Albert Billreth, çok ciddi sayılabilecek bir cerrahi 

müdahalenin ardından, tedavi ettiği hastalarının birbirine benzer tepkilerde 

bulunduğuna dair sonuçlar ortaya koymuĢlardır. 

Stres kavramı ile ilgili bilimsel boyuttaki araĢtırmalar ise 1930‟lu 

yıllarda baĢlamıĢtır. Bu alanda dünyada çapında tanınmıĢ Viyana‟lı bir 

endokrinolog olan Dr. Hans Selye, 1936 yılında stres kavramına yönelik ilk 

araĢtırmaları baĢlatmıĢtır. Selye‟ye göre canlılar, istenmeyen zihinsel ve 

fiziksel birtakım durumlarla karĢılaĢtıklarında biyolojik olarak ortak bir 

tepki gösterirler. Etkisi altında kalınan bu faktörlere “stresör” (stres verici) 

denilmektedir.  Hans Selye stresörleri etkisinden kurtulmaya çalıĢtığımız 
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her Ģey olarak ifade etmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle Selye stresi,insan bedenine 

nakledilen ve sıradan bir isteme karĢı, vücudun ortaya koyduğu bir savunma 

hali olarak ifade edilmektedir (Güçlü, 2001: 92). 

Stres kavramı ile ilgili çalıĢmalar 1950‟li yıllarda bir sisteme 

oturmuĢtur. Höhler, 1950‟li yıllarda artan kentleĢme öğesi karĢısında, 

sosyal, kültürel ve teknolojik değiĢime uyum ve refaha ulaĢmak için yoğun 

uğraĢlar gerçekleĢtiren insanların kendilerini zorlamalarının sonucu olarak 

stresin ortaya çıktığını ifade etmiĢtir.  

1960-1980‟li yıllar arasında yaptığı çalıĢmalarda Lazarus, stres 

hakkında çeĢitli tanımlamalar ve çalıĢmalar yapmıĢtır. Bunların sonucunda 

stresi, canlı bir varlığın ihtiyaçlarının, yine o canlının mevcut 

kaynaklarından fazla olduğunda meydana gelen durum olarak tanımlamıĢtır.   

1974 yılında Hause stresi, bireyin sürekli tekrarladığı alıĢılmıĢ hal ve 

hareketlerinin yetersiz kaldığı durumlarda meydana gelen tepki Ģeklinde 

tanımlamıĢtır.  

1976 yılında Mandler stresi, yararlı olamayan faktörlerin ortaya 

çıkardığı tehlike iĢareti olarak tanımlamaktadır.  

1981 yılında Meneghan ve Mullan, stresi, organizmanın zararlı 

ortamlara tepkisi olarak tanımlamaktadır (Köknel, 1987: 42-43). 

Psikolojide günümüzde stres kavramı ile çok çeĢitli tanımlamalar 

yapılmaktadır. Bu tanımlamalardan bazıları Ģunlardır: 

Bireyin fiziki ve sosyal çevredeki olumsuz koĢullar sebebi ile fiziksel ve 

zihinsel sınırlarından öte sarfettiği çabadır (Cüceloğlu, 1994: 312). 

Stres, genel olarak olumsuz ve aĢırı uyarılara ve etrafındaki tehditkar 

durumlara karĢı kiĢide meydana gelen fiziksel ve ruhsal tepkileri ifade 

etmektedir (Tınaz, 2005: 35). 

Stres, bireyin yapısında ve yaĢamında varolan bir olgudur. Dolayısıyla 

yaĢamı üzüntü verici olaylardan arındırarak, daima neĢeli ve mutlu olaylarla 

bağdaĢtırmak mümkün görülmemektedir (Demir, 2002: 15). 

Ġster yapıcı isterse yıkıcı olsun, stres hayatımızın her anında varlığını 

hissettirmektedir. Bu bağlamda stresin olumlusu, güdeleyici olması 

sebebiyle olumsuzunu yok edebilmektedir. Ġnsanın geliĢmesi ve kiĢisel 

tatminin sağlanması bakımından bir parça stres gerekmektedir. Fakat stresin 
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bir sorun olarak karĢımıza çıkması, stresin aĢırı yoğunlukta yaĢanmasından 

ya da çok az olmasındandır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1989: 65-69). Daha yalın bir 

ifade ile bazen ılımlı miktardaki stres düzeyi, kiĢilerin daha özenli 

çalıĢmasını teĢvik eder, yaratıcılığını uyarır ve kiĢiye enerji verir. 

Stres, bireylerin üzerinde etkisi olan ve kiĢilerin davranıĢ biçimlerini, 

diğer insanlarla olan diyalogları üzerinde etkisi bulunan bir kavramdır. 

Stresin ortaya çıkabilmesi için iki temel koĢul gerekmektedir. Bunlardan 

ilki, insanın bulunduğu ortamda bazı değiĢimlerin meydana gelmesi ya da 

insanın bulunduğu ortamı değiĢtirmesi ve bu değiĢimlerin insanların 

üzerinde etki bırakmasıdır. Bu değiĢimlerden her bireyin etkilenme derecesi 

farklıdır. Bu etkilenme derecesi aynı zamanda bireyin kiĢiliği ile ilgilidir. 

Ġkinci koĢulda anlaĢılacağı üzere bireyin kiĢiliği ile iliĢkilidir. Ġnsan 

bedenindeki özel denilebilecek birtakım biyokimyasal değiĢimlerin 

oluĢması ile bireyin vücudundaki bazı savunma sistemlerinin harekete  hazır 

hale geçmesi stresin oluĢma sürecini oluĢturmaktadır (Eren, 2004: 223). 

Sonuç olarak genel bir tanım yapmak gerekirse; 

Gibson, Iwancevich ve Donelly‟nin geliĢtirdiği, günümüzde yaygın 

olarak kullanılan ve benimsenen bir tanıma göre stres, kiĢisel farklar ve 

ruhsal süreçler yolu ile gösterilen uyumsal bir davranım olup, birey üzerinde 

aĢırı ruhsal ve bedensel baskılar yapan herhangi bir iç veya dıĢ vaka, durum 

ya da olayın organizma üzerindeki görülen sonucudur (Artan, 1986: 39). 

1.2. Örgütsel Stres Kavramı 

ĠĢ ortamında bazı görev ile sorumluluklarını yerine getiren kiĢiler de 

çalıĢılan ortamdan kaynaklanan örgütsel strese maruz kalmaktadırlar. 

Örgüt stresiyle ilgili olarak birçok araĢtırmacı farklı tanımlar 

geliĢtirmiĢtir. Bir tanıma göre örgütsel stres, kiĢiyi normal fonksiyonlarının 

dıĢına çıkaran psikolojik veya bedensel davranıĢlarını değiĢtiren iĢ ile ilgili 

etmenlerin sonucu ortaya çıkan psikolojik durum olarak tanımlanabilir 

(Sökmen, 2010: 226). Öte yandan örgüt stresini “iĢletme çalıĢanlarında 

bedensel, psikolojik ve eylemsel sapmalara sebep olan dıĢ etkilere karĢı bir 

uyum tepkisi” (AktaĢ ve AktaĢ, 1992: 154) olarak tanımlanmıĢtır. Ayrıca iĢ 

stresi olarak da nitelendirilen örgütsel stres, kiĢileri olağan davranıĢlarının 
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dıĢına iten ve onların hem iĢleri ile hem de iĢ yerindeki diğer çalıĢanlarla 

etkileĢiminden kaynaklanan durumdur (Pehlivan, 1995: 12). 

1.3. Stres Türleri 

Örgütsel stres aĢağıda olumlu ve olumsuz stres olmak üzere iki baĢlıkta 

toplanmıĢtır. 

1.3.1. Yapıcı (Olumlu) Stres 

KiĢiyi üstesinden gelebileceği kadar zorlayan ve ona dinamizm katan 

stres, yapıcı (olumlu) stres olarak adlandırılmaktadır (Arat, 2010: 125).  

Ġlk bakıĢta stres, her zaman olumsuzluklara sebebiyet veren bir 

kavrammıĢ gibi görünse de bazen stres, olumlu olaylar neticesinde de 

görülebilmektedir. Örneğin, evlenmek, terfi etmek, bir Ģans oyunundan 

büyük ikramiye kazanmak gibi çok istenilen durumlarda da stres görülebilir. 

Stresin olumlusu olarak tanımlanan bu gibi olaylar, bireyi istekli kılıp 

güdülemektedir (ĠĢtar, 2012: 2). Ya da baĢka bir deyiĢle, optimum (uygun 

değer)seviyedeki stres çalıĢanların motivasyonlarını yükselterek onların 

verimliliğini arttırmaktadır (Çelik ve Fettahlıoğlu, 1999: 66). Ayrıca stres, 

canlı için uyarıcı bir etkendir. KiĢiye enerji veren ve farklı tehditlere 

uymasını sağlayan tek çaredir (Albert, 2003: 2).  

1.3.2. Yıkıcı (Olumsuz) Stres 

Olumsuz stres, kiĢinin kendine olan güven duygusunu yitirmesine sebep 

olan, onu yetersizlik hissine sürükleyen, mutsuzluk, umutsuzluk ve düĢ 

kırıklığı gibi durumları tetikleyen strestir (Budak ve Budak, 2004: 576).  

Gerçekten de stres kontrol altına alınmadığında, insan sağlığını ve 

psikolojisini etkileyen oldukça yıkıcı bir etkiye sahiptir. Mesleki yaĢamımızı 

sekteye uğratır, iliĢkilerimizi yıpratır, özgüvenimizi kırarak gerçekte 

gösterebileceğimiz performansa ulaĢmamızı engeller. “Hatta bazı 

durumlarda ölüme bile sebep olduğu görülebilir” (Norfolk, 1989: 12). 

Tüm bunlarla birlikte stresin zararlı veya yararlı olmasının kiĢiden 

kiĢiye faklılık gösterdiği bir gerçektir. Örneğin alınan aynı haber bazen iyi 

bazen de kötü strese neden olur. Mesela, ilaç üretiminde kullanılan 

hammadde fiyatlarındaki artıĢ haberi, hammadde üreticileri için iyi bir haber 

iken, ilaç üreticileri, dolayısıyla tüketiciler için kötü bir haberdir. Yine aynı 
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Ģekilde meyve ve sebze fiyatlarında meydana gelen artıĢ haberi çiftçiler, 

yani üreticiler açısından olumlu iken, üreticiler için olumsuz strese neden 

olabilmektedir. 

1.4. Stresin AĢamaları 

Stres, canlının ruhsal ve de bedensel sınırlarının zorlanması ve tehdit 

edilmesi sonucu oluĢan bir durumdur ve bu zorlanma neticesinde canlı, 

kendisini güvence altına almaya yarayacak bir tepki mekanizmasını devreye 

sokma özelliğine vakıftır (Sökmen, 2010: 226). 

Stres sırasında organizmanın tehdide maruz kalmasıyla birlikte mevcut 

dengenin bozulması bireyin canlılığını korumasına yönelik alarm durumuna 

geçmesine sebep olmaktadır. ĠĢte bu tehlike olarak görülen stres vericilere 

karĢı oluĢan savunma tepkisine “genel uyum sendromu” adı verilmiĢtir 

(Aydın, 2008: 144). 

Stres üzerinde dünya çapında önemli araĢtırmaları bulunan ünlü 

endokrinolog Dr. Hans Selye, yaptığı araĢtırmalar sırasında stres karĢısında 

vücudun tepkilerine göre üç farklı evre saptamıĢ ve bunların tümünü genel 

uyum sendromu olarak isimlendirmiĢtir.  Söz konusu durum; alarm, direnme 

ve tükenme evreleri adı altında üç aĢamalı bir süreçten oluĢmaktadır. Bunlar 

da stresin aĢamaları olarak kabul görmektedir. 

1.4.1. Alarm Evresi 

Organizma ilk olarak dıĢ uyarıcıyı stres olarak bu aĢamada 

algılamaktadır ve organizmada birtakım değiĢiklikler olmaya baĢlar. Strese 

neden olan olayı, ilk olarak bireyin beyin kabuğu denilen bölgeleri algılar, 

daha sonra daha alt bölge olan Hipotalamus‟a iletir. Ve böylece vücut, stres 

hormonu salgılamaya baĢlar (IĢıkhan, 2004: 48). Bunun sonucunda sinir 

sisteminin faal bir hale geçmesi sebebiyle vücut, ya savaĢ ya da kaç tepkisi 

vermektedir. ĠĢte bu mücadele et ya da uzaklaĢ tepkisi esnasında bedendeki 

birtakım oluĢan fiziki ve kimyasal değiĢiklikler neticesinde birey, stresin 

sebebi ile yüz yüze gelmeye ya da uzaklaĢmaya hazır duruma geçmektedir 

(Güçlü, 2001: 94). Bu aĢamada ortaya çıkan belirtiler Ģunlardır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 187-189, Organ ve Hamner, 1982: 257-274); 

 Göz bebeklerinde geniĢleme, 

  Kalp atıĢlarında hızlanma, 
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  Damarlarda büzülme, 

  Yüzde solgunluk, 

  Midenin asit salgılaması,  

  Kan Ģekerinde yükselme. 

Organizmanın bu durumlarla baĢa çıkabilmek için sürdürdüğü bu 

fizyolojik faaliyetlerin amacı mücadele etmek ya da kaçarak organizmayı 

korumaktır (Örnek ve Aydın, 2006:145). 

1.4.2. Direnç Evresi 

Stres kaynaklarına karĢı elveriĢli bir durumun ortaya çıkmaması direnç 

dönemini baĢlatmaktadır. Bu evrede stresli durumu devam eder ve sistem 

mücadele etmekte veya kaçmakta baĢarısız olursa, organizma direnme 

evresine geçmiĢ demektir. Bu aĢamaya geçen organizma artık alarm 

durumundan çıkmakta ve stresli olan ortama uyum göstermektedir. Aslında, 

organizma yorulmakla birlikte direncini ağır ağır yitirmektedir (Aydın, 

2008: 145). 

1.4.3. Tükenme Evresi 

Eğer stresin kaynağı ile baĢ edilemez ve bu duruma uyum sağlanamaz 

ise, fiziki olanaklar kullanılamaz ve tükenme evresine giriĢ yapılmıĢ olur. 

Tükenme aĢamasında, sinir sistemi önemli bir rol oynar. KiĢi artık tükenmiĢ 

ve stresin kaynağı da hala yok olmamıĢtır. Böyle bir durumda uzun süreli 

olarak, stres kaynaklarıyla savaĢılamaz ise birey diğer stres kaynaklarının 

etkilerine karĢı da savunmasız kalmaya mahkûm olur. (Güçlü, 2001: 94). 

Beden artık stresin baskısına dayanamaz bir hale gelmiĢ direncini ve 

dengesini kaybetmiĢtir (Sökmen, 2010: 227). Bununla birlikte bedenin 

enerjisi azalmakta, böylece devamlı olarak maruz kalınan ciddi düzeydeki 

gerilim neticesinde halsizlik ve yıkım baĢ göstermektedir. Beden tükenme 

haline geçerek tüm hastalıklara açık hale gelmiĢtir (Gökgöz, 2013: 13). 

1.5. Stresin Belirtileri 

Strese yakalanan kiĢiler, zaman içerisinde stres kaynaklı farklı belirtiler 

göstermeye baĢlarlar. Fakat kiĢi, kendi fiziksel ve ruhsal özelliklerinin 

farkındaysa ve iyi analiz etmiĢse normalin dıĢındaki bazı belirtileri fark 

edebilir ve stres verici durumla en mükemmel biçimde savaĢabilir (Eren, 
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2004: 307). Söz konusu belirtiler; ruhsal, davranıĢsal ve bedensel belirtiler 

Ģeklinde gruplandırılarak açıklanmıĢtır (Sökmen, 2005: 5). 

1.5.1. Fiziksel Belirtiler 

Stresin fiziksel belirtilerini aĢağıdaki Ģekilde sıralamak mümkündür 

(Eren, 2004: 307; Sökmen, 2005: 5; Gökgöz, 2013: 9; Erdoğan, Ünsar ve 

Süt, 2009: 452): 

 Tansiyon yükselmesi, 

 Sürekli ortaya çıkan migren ve baĢ ağrısı, 

 AĢırı Ģekilde iĢtahsızlık, tokluk duygusu ve kilo kaybı, 

 Nefes darlığı, terleme, alerji, 

 Sindirim bozukluğu, 

 Yorgunluk, 

 Cinsel iliĢki kurmada isteksizlik, korku ve iktidarsızlık, 

 AĢırı hassasiyet, duygusallık ve gözlerden yaĢ gelmesi, 

 Ağrı kesici ilaçlara karĢı düĢkünlük ve bunun sonucu olarak ta mide 

kanamaları. 

1.5.2. Davranışsal Belirtiler 

Stresin davranıĢsal belirtileri aĢağıdaki gibi sıralanabilir ( Eren, 2004: 

308; Barlı, 2010: 265; IĢıkhan, 2004: 55): 

 AĢırı alkol ve sigara kullanımı, 

 Hayattan zevk almama ve her Ģeyin boĢ olduğunu savunma, 

 AĢırı korku ve tedirginlik, 

 Alınganlık ve hemen sinirlenme, 

 Geceleri uyuyamama ya da erken uyanma, 

 DüĢüncesiz duygusal davranıĢlar, 

 AĢırı iĢtahsızlık veya fazla yemek yeme. 
 

1.5.3. Psikolojik Belirtiler 

KiĢilerde stresten kaynaklanan çeĢitli psikolojik belirtilerden söz etmek 

mümkündür. Bunlardan bazıları aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Bahar, 2006: 

162-163; Aytürk, 2010: 339-340; Erdoğan, Ünsar ve Süt, 2009: 452): 

 Sürekli endiĢe, 
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 Gerginlik, 

 Ölüm ve intihar fikirleri, 

 Unutkanlık, 

 KiĢilere aĢırı güven veya güvensizlik, 

 DüĢ kırıklığı, 

 Hastalanmaktan korkma ve hasta olduğunu zannetme. 

1.6. Stresin Nedenleri 

Stres olgusunun pek çok nedeni vardır. Stresin ortaya çıkmasına sebep 

olan bu nedenlere “stresör” adı verilmektedir. Bu stresörler canlıların 

yaĢadıkları çevreleri ile etkileĢimlerinde ve yalnız baĢlarına uyum 

kabiliyetlerinde genellikle olumsuza yönelik değiĢim yaĢamalarını ifade 

eder. Örneğin, “her türlü kirlilik ve yoğun trafik ile birlikte buna bağlı 

olarak ortaya çıkan gürültü önemli derecede stres kaynaklarıdır”. (Tutar, 

2000: 221). Bu bakımdan stresörler pek çok farklı yönden canlı varlıları 

etkileyebilirler.  

ĠĢ ortamında strese sebep olan faktörler farklı bilim insanları tarafından 

değiĢik Ģekillerde açıklanmıĢ ve ortaya konulmuĢtur: 

 ĠĢtar (ĠĢtar, 2012), stres kaynaklarını, bireysel ve örgütsel stres 

faktörleri olarak iki baĢlık altında toplamıĢtır. 

Yılmaz (Yılmaz, 2006), kiĢisel stres kaynakları (biyolojik, maddi, 

duygusal, yaĢam tarzı ve yaĢ), örgütsel stres kaynakları (çalıĢma koĢulları, 

iĢyeri uzaklığı, aĢırı iĢ yükü, vardiyalı çalıĢma biçimi vb.), çevresel stres 

kaynakları (politik hayat, teknolojik değiĢim, ülke ve dünya ekonomisi, 

sosyal kültürel değiĢmeler vb.) Ģeklinde üç aĢamada açıklamıĢtır.  

ġan (ġan, 2012) ise, bireysel, toplumsal ve çalıĢma yaĢamına iliĢkin 

faktörler olarak ele almıĢtır. Örgütlerde strese sebep olan kaynak türlerini; 

bireysel, iĢle ilgi, örgütsel yapı ve politikalar ile ilgili, çevresel ve toplumla 

ilgili faktörler olmak üzere dört temel baĢlık altında toplamak mümkündür 

(Soysal, 2009: 6). 

1.6.1. Bireysel Stres Kaynakları 

YaĢanılan stresin çoğunlukla iĢ çevresinden, birlikte çalıĢılan 

insanlardan ve maddiyat kaynaklı olduğuna inanılsa da aslında stresin 
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gerçek kaynağı kiĢinin kendisiyle, yani yaĢı, cinsiyeti, kiĢilik yapısı ile 

ilgilidir (Braham, 1998: 33).  

AĢağıda strese en çok sebep olan bu üç bireysel stres kaynağı 

açıklanmıĢtır. 

1.6.1.1. Kişilik yapısı 

Bireysel stresin kaynaklarından birisi kiĢiliktir. KiĢilik, davranıĢlarımıza 

yön verir. Stresten etkilenme düzeyi kiĢiliğe göre değiĢmektedir. Ġnsanların 

değiĢik yapıdaki bireysel özellikleri ve bu özelliklerinin, bulundukları 

çevreyi kendi bakıĢ açılarıyla anlamaları ve yorumlamaları stres kaynağı 

olarak değerlendirilir (Yelboğa, 2006: 198). 

Kaygı, iĢ bağımlılığı, olumsuz düĢünme, özgüven eksikliği, 

mükemmeliyetçilik kiĢilik üzerinde strese neden olan özelliklerden 

bazılarıdır. Bununla birlikte stresin yaratacağı etkinin derecesi, kiĢilikle 

yaptıkları iĢin gerekleri arasındaki iliĢkiden daha çok etkilenmektedir ( 

Myers, 1997: 23). 

KiĢiliğin strese sebep olan özellikleri ile ilgili olarak Friedman ve 

Rosenman adlı iki kardiyolog hastaları üzerinde kiĢiliğin stres üzerindeki 

etkilerine yönelik birtakım araĢtırmalar yapmıĢlardır. Bu araĢtırmalar 

neticesinde A ve B tipi kiĢilik olmak üzere iki farklı tipte kiĢilik tespit 

etmiĢlerdir. Bunlardan A tipi olarak isimlendirdikleri grup, strese neden 

olabilecek bir kiĢilik yapısına sahip iken B tipi kiĢilik olarak 

isimlendirdikleri 2. grup ise strese kaynak olabilecek değil de daha çok 

stresi yönetebilecek niteliklere sahip kiĢilik olarak nitelendirilmiĢtir  

(Yavuz, 2005: 41).  

A tipi kiĢilikler kendilerini asla bitmek tükenmek bilmeyen bir 

mücadelenin içerisinde görürler. BaĢarılı olma çabaları abartılı bir süre 

sınırlılığı, düĢmanlık ve saldırganlık A tipi özelliğe sahip bireyleri özetleyen 

üç temel özelliktir (Bozkurt, 2004: 142). Daha çok psikopatik kiĢilik 

eğiliminde olan bireylerdir. Çevre ile sürekli bir mücadele içindedirler. Bu 

tipteki kiĢiler, iĢleri hızlı bir Ģekilde yapma çabasındadırlar. A tipi özellik 

gösteren kiĢiler diğer insanlarla, olaylarla, kendi takıntı ve kuruntuları 

arasında iliĢki kurarlar. Ben merkezli iletiĢim biçimleri kiĢiliklerin temelini 

oluĢturur  (Köknel, 1987: 153). 
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B tipinde olan insanlar yumuĢak baĢlıdır ve katı kuralları olmayan esnek 

yapıya sahip insanlardır.  Sabırlı, rahat görünen, fazla hırslı olmayan ve 

çabuk sinirlenmeyen bireylerdir. YarıĢmak, üstün olmak gibi özellikleri 

yoktur. Bu tip kiĢiler aynı zamanda, sakin, düzenli çalıĢan, rahat ve açık 

kiĢilerdir (Erdoğan, Ünsar, Süt, 2009: 450). 

ÇalıĢma ortamlarındaki bazı insanlarda hem A hem de B tipi kiĢilik 

özelliklerini birlikte mevcuttur. Burada önem arz eden Ģey kiĢilerin 

kendilerine ve baĢkalarına zarar vermeden, yaptıkları iĢ ve çalıĢtıkları iĢ 

yerindeki baĢka insanlarla uyumlu olarak çalıĢmalarını sağlamaktır (Güney, 

2000: 446). 

Bireyler yaptıkları iĢi anlamsız bulabilmektedirler. Hemen hemen her 

iĢin bir anlamı ve önemi olmasına rağmen bazı durumlarda kiĢilere 

yaptıkları iĢ anlamsız gelebilmektedir. KiĢinin iĢini anlamsız bulması, 

kiĢilik ile alakalı bireysel stres kaynaklarından birisi olarak ortaya 

çıkmaktadır (Yates, 1985: 76).  

ĠĢ hayatında bireysel stres kaynağı olarak kabul edilen bir diğer öğe 

hayal kırıklığıdır. Birey iĢyerinde belli bir mevkiye gelmeyi, ya da ücretinde 

artıĢı hedefleyebilir. Ancak bu hedefledikleri gerçekleĢmediği zaman hayal 

kırıklığına uğrayabilmekte bu da beraberinde stresi getirmektedir.  

Heyecan olgusu da bireysel stres faktörleri açısından önem taĢımaktadır. 

Yüksek heyecana sahip bireyler iĢletmeler tarafından özellikle tercih edilen 

bireyler olabilmektedirler (Artan, 1986: 97-98). 

1.6.1.2. Yaş 

KiĢi yaĢı ilerledikçe strese karĢı koyma gücü azalarak tehlikelere açık 

hale gelmektedir. YaĢ ilerledikçe beynin ve fiziksel yapının, dıĢarıdan gelen 

baskıcı tehditlere karĢı direnebilme gücü gitgide azalmaktadır. Bireylerin 

farklı yaĢlarda, düĢünsel ve bedensel özellikler sergilemelerinden dolayı, 

stres vericilerden de farklı derecelerde etkilenmeleri ve bunlara karĢılık 

göstermeleri gayet normaldir. En çok stresin yaĢandığı orta yaĢ grubunda, 

aynı zamanda erkeklerde andropoz, kadınlarda ise menopoz dönemlerinde 

hormonal dengede birtakım farklılıkların olması sebebiyle kiĢiler oldukça 

yüksek etkiye sahip gerilime maruz kalmaktadırlar (Barlı, 2010:272). 
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1.6.1.3. Cinsiyet  

Cinsiyet olgusu, bazı meslek gruplarında stresten etkilenme düzeyini 

etkiler. Toplumsal olarak ataerkil bir yapıya sahip olduğumuzdan, söz 

konusu ataerkil yapı, aynı pozisyondaki kadın ve erkeğe eĢit reaksiyon 

göstermemekte; kadın, erkeğe göre üzerinde daha fazla baskı 

hissetmektedir. Bu da iĢ ortamındaki yaĢanılan bazı olaylar karĢısında, 

kadınların daha fazla stres altında kaldığına bir iĢarettir. Ayrıca kadının 

üzerindeki ailevi rolü ve ondan beklenenler yine onun üzerinde etkili 

olmaktadır. Bu da kadınların iĢ yerinde de erkeklere kıyasla daha stresli 

olmalarına sebep olur (ġan, 2012: 9). 

1.6.2. İşle İlgili Stres Kaynakları 

ĠĢ ile ilgili önemli bir stres kaynağı da teknolojik geliĢimdir. GeliĢen 

teknoloji, çalıĢanların becerilerini hızlı bir biçimde demode etmektedir. Bu 

durumda, yeterli eğitim sağlanamazsa, teknolojik yenilikler potansiyel bir 

stres etkeni olur (Tutar, 2000: 222). 

Tüm bunlarla birlikte çalıĢılan ortamın ruhsal ve bedensel yorgunluğa 

sebep olan ergonomik açıdan uygunsuzluğu da stres sebebidir. Örneğin, 

aĢırı gürültülü, aĢırı sıcak ve soğuk, nem, havasızlık, fazla mesai ve gece 

çalıĢması iĢle ilgili stres nedenlerindendir (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002: 

19). 

1.6.3. Örgütsel Yapı ve Politikalarla İlgili Stres Kaynakları  

Örgütsel yapı ve politikaların neden olduğu stres kaynakları, hem iĢin 

yapılıĢ Ģeklinden hem de iĢletmenin fiziksel Ģartlarından kaynaklanan stres 

kaynakları Ģeklinde incelenecektir. 

1.6.3.1. İşin yapılış şeklinden kaynaklanan örgütsel stres kaynakları 

ĠĢin yapılıĢ Ģeklinde, iĢin niteliği ve meslek hastalıkları stres kaynakları 

olabilmektedir. Bununla birlikte örgüt yapısı ve iĢleyiĢi ile ilgili problemler 

de strese neden olabilmektedir.  

1.6.3.1.1. Aşırı iş yükü 

ÇalıĢanları yapmakla mükellef oldukları iĢ yükü, ideal ölçülerin 

üzerinde ise bu ağır iĢ yükü olarak adlandırılmaktadır. AĢırı iĢ yükü, 

çalıĢanlar, üretim miktarı, kalite ve verimlilik öğeleri açısından sorunların 
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yaĢanmasına sebebiyet verir. Ayrıca çalıĢma ortamında çalıĢana sorumluluk 

yüklenmekte ve daha çok çalıĢabilmesi istenmektedir (Eroğlu, 1995:429). 

Bir baĢka tanıma göre bireyin performansına etki eden farklı türdeki 

zorlamalar, iĢ yükü olarak tanımlanmaktadır (Dağdeviren ve öte., 2005: 

518).  

Çok aĢırı iĢ yükünün yanı sıra çalıĢanlarda strese sebep olan bir baĢka 

durum, iĢ yükünün yeterli seviyede olmamasıdır. Mesela zekâ yeteneğinin 

çok çok altında rutin iĢler yapmak mecburiyetinde kalan veya kriz 

dönemlerinde zamanın büyük bölümünü oturarak iĢ yapmadan geçirmek 

zorunda kalan personelin skıntı sebebiyle strese girdiği gözlenmiĢtir 

(Yılmaz ve Ekici, 2006: 35). 

1.6.3.1.2. İşin niteliği 

Yapılan bir iĢin niteliği, bir bakıma stres özelliği taĢımaktadır. Bireye 

göre zor olan ya da iĢin baĢarılmasında çok fazla güçlüklerle karĢılaĢılması 

örgüt içerisinde strese neden olabilmektedir (Erdoğan, 1996: 289). 

1.6.3.1.3. Monotonluk 

Bir iĢin devamlı olarak tekrarlanarak ve hep aynı tempoda yapılmasının 

verdiği bıkkınlık ve yorgunluk durumu monotonluk olarak 

adlandırılmaktadır (Keser, 2012: 217).  

Yapılmakta olan bir iĢin monoton bir biçimde devam etmesi ve kiĢinin 

kendisine iĢ akıĢındaki süreçlere dâhil edememesi, kiĢide yaptığı iĢe karĢı 

yabancılaĢma duygusu oluĢturmaktadır ve söz konusu duygu o kiĢi için 

önemli bir stres kaynağıdır (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002: 18). 

Örneğin; rutin iĢler, düĢünülmeden tekrarlanarak yapıldıkları için, 

zihnin uyuĢmasına, enerjinin tükenmesine yol açabilmektedir. Yapılan iĢin 

çeĢitli ve farklı olması da aĢırı sorumluluk üstlenilmesine neden olur. AĢırı 

sorumluluk duygusu ise beraberinde stresi getirmektedir (Eren, 2004: 224).  

1.6.3.1.4. Rol davranışları ve rol çatışması 

Örgütün planlanan hedeflere ulaĢmasında rol yapısı büyük ölçüde önem 

taĢımaktadır ve kiĢinin kendi bulunduğu pozisyonunu anlama biçimini ifade 

etmektedir (Tınaz, 2005: 41). 
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Bireylerin rolleri hakkında yetersiz bilgi ve beceriye sahip oldukları 

vakit rol belirsizliği yaĢanmaktadır. Rol belirsizliği, bir iĢin yapılıĢ Ģekli 

bakımından kesinlik kazanmaması, yerine getirilebilecek görevlerin neler 

olduğunun belirlenmemiĢ olması anlamına gelmektedir (ġimĢek, Çelik ve 

Akgemci, 2001: 224). Genel olarak iĢe yeni girmiĢ kiĢiler, iĢteki görev ve 

sorumluluklarının belirsizliği yüzünden ya da nasıl çalıĢmaları gerektiği 

konusunda bilgilendirilmemelerinden dolayı, takım arkadaĢlarının negatif 

davranıĢlarıyla karĢılaĢırlarsa, strese kapılabilirler (Cam, 2004: 4). 

ÇalıĢanların yaĢadığı görev belirsizliği, onları strese sokarak; sağlıksız, 

mutsuz, iĢ yerine güvenmeyen ve çalıĢmak konusundaki hevesini yitirmiĢ 

bireyler hale getirir. Böylece; iĢletmeler kuvvetsiz, hastalıklı, isteksiz ve 

tükenmiĢ bir ekiple çalıĢmak mecburiyetinde kalırlar (Bumin ve ġengül, 

2000: 571). 

1.6.3.1.5. Örgüt içi performans değerlendirme 

Bir iĢ yerinde çalıĢanların performanslarını yükseltebilmek için iki farklı 

yol uygulanmaktadır. Bunlardan ilki harcadıkları çabaya uygun düzeyde 

ekonomik imkânlardan faydalandırarak kiĢiyi doyum noktasına 

ulaĢtırmaktır. Ġkincisi ise çalıĢmaları psikolojik anlamda ödüllendirmektir 

(Sabuncuoğlu, 1984: 90 ). Ancak yapılan çalıĢmaların, baĢarı 

değerlendirmesiyle gereğinden fazla ödüllendirilmesi, çalıĢanlar arasındaki 

çatıĢmayı, aynı zamanda stresi de arttırabilmektedir. Benzer biçimde 

çalıĢanların hak ettikleri biçimde ödüllendirilmemeleri, iĢini gerektiği gibi 

yapanların bile iĢ güvenliğinin olmaması, doğrudan stres sebebi olarak 

önümüze çıkar (Erdoğan, 1996: 290 ). 

Diğer taraftan örgüt içerisinde dürüst ve adil denilemeyecek baĢarı 

değerlendirmeleri ıĢığında gerçekleĢtirilen kariyer planlamaları ve bir üst 

göreve terfi uygulamaları liyakata göre yapılmadığında bireyler arası 

çatıĢmaya, bu da strese sebep olur (Soysal, 2009: 340). 

1.6.3.2. İşletmenin fiziksel şartlarından kaynaklanan örgütsel stres 

kaynakları 

 Fiziksel stres nedenleri bireyi genelde fiziksel olarak etkileyen dıĢtan 

gelen etmenlerdir. Bireyin görev yaptığı yerin fazla, soğuk ya da sıcak 

olması, yeteri kadar ıĢık almaması, aĢırı gürültülü olması stres nedenidir. 
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Bunlar genel anlamda vücudun dengesini zorlayarak bireyi kaygıya 

itmektedirler.  

Yönetim bakımından değerlendirildiğinde; çalıĢılan ortamın olumsuz 

koĢulları, sıklıkla iĢ ortamının değiĢtirilmesi, bireyin istemediği fiziki 

ortamda çalıĢmak zorunda bırakılması birer fiziksel stres nedeni olarak 

düĢünülmelidir. Bir çalıĢanın alıĢtığı ve çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ 

ortamından alınarak alıĢık olmadığı çalıĢma alanına çalıĢmaya zorlanması 

bireyde stres yaratır. Düzenli ve temiz bir iĢ ortamında görev yapmaya ya da 

bunun gibi iĢ yerinde çalıĢmayı arzulanan bireyin, fiziksel yapısı kötü, tozlu, 

pis bir ortamda çalıĢması da kendisinde strese neden olur (Erdoğan, 1996, 

s:280 ). 

1.6.4.Çevresel ve Toplumsal Stres Kayakları 

Çevresel ve toplumsal boyutta stres kaynaklarını aile, sosyal çevre ve 

fiziki çevre boyutları baĢlıkları altında inceleyebiliriz. 

1.6.4.1. Aile boyutu 

Aile, bireyin stres kaynaklarından bir diğeri olarak kabul edilmektedir 

ayrıca aile içerisindeki iliĢkiler bireylerin stresten kurtulmaları ya da daha 

fazla strese maruz kalmalarında önemli bir etkendir. Aile üyeleri arasındaki 

iliĢkilerdeki geçimsizlik ve bazen de iletiĢimsizlik büyük sıkıntı ve 

gerginliğe sebep olabilir. Farklı nedenlere bağlı olarak ortaya çıkan 

çatıĢmalar, kavgalar ve küsme olayları ailenin tamamını etkilemektedir ve 

önemli bir stres sebebidir (Eroğlu, 1995: 318). 

1.6.4.2. Sosyal çevre boyutu 

Ġnsanların ait oldukları toplumsal sınıf içerisindeki yerleri yani, rol ve 

statüleri strese kaynak olabilmektedir. Bir arada yaĢayan bireyleri, belirli 

durumlar karĢısında alıĢılagelmiĢ biçimde hareket etmeye zorlayan sosyal 

kurallar, bütün bireyler tarafından kabul görmüĢ ve mutlak uyulması 

öngörülen standart davranıĢ kalıplarıdır. KiĢilerin tavırlarına, hareketlerine 

sınırlar koyan bu tür kurallar içerisinde; sosyal gelenek ve görenekler, dini 

ahlaki kurallar, hukuksal düzenlemeler, öncelikli olarak sayılabilmektedir. 

Fakat herkes için uyulması zorunlu bu standart kuralları ortaya koyan bu tür 
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sosyo kültürel değerlere uyum sağlamadaki istekleri kiĢiden kiĢiye 

değiĢmektedir (Aydın, 2008: 155). 

1.6.4.3. Fiziksel çevre boyutu 

Fiziki çevre boyutu bakımından, biyolojik ihtiyaçlarımız ve içerisinde 

barındığımız mekânsal konfor kastedilmektedir (Mavili AkataĢ, 2001: 31). 

Yani çalıĢan bireyin görev alanı ve kendisine etki eden fiziki koĢullar 

kiĢilerin strese maruz kalmalarına neden olan önemli bir etkendir. Bu 

faktörlerin en olumlu seviyeye ulaĢması, çalıĢan kiĢinin moralini 

etkileyeceği gibi, örgüt ile kenetlenmesini de sağlamaktadır. Bu sebeple 

ıĢık, ısı, ses, havalandırma ve kalabalık gibi fiziki koĢullar bireyin iĢ 

temposunu yükseltecek Ģekilde düzenlenmelidir (Aydın, Üçüncü ve 

TaĢdemir, 2011: 390). 

Karanlık ortam çalıĢanlar bakımından genellikle önemli bir sorun 

olurken, aydınlık ise ciddi anlamda korku aynı zamanda bireylerin 

çalıĢabilmesi için ihtiyaç duyulan fiziksel Ģartlardan birisidir. Yetersiz olan 

aydınlatma görme açısını daralttığı gibi, cisimlerin net olarak algılanmasını 

engeller. Yeterli düzeyde olmayan aydınlatma, göz kamaĢmasına sebep 

olurken, yerinde kullanılmayan uygunsuz renklerin tercih edilmesi ise ıĢık 

kaynaklı strese yol açabilmektedir ve bunun neticesinde meydana gelen 

bitkinlik, kas ve sinir sistemiyle alakalı olup, strese neden olur (Eren, 2004: 

179). 

1.7. Stresin Sonuçları 

Stresin ilk bakıĢta her ne kadar olumsuz sonuçlar doğuracağı düĢünülse 

de devamlı olarak bireyin çalıĢma ortamının negatif bir bileĢeni olarak 

düĢünülmemelidir. 

Stresin sonuçları çeĢitli araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde 

sınıflandırılmıĢtır. Örneğin, BaltaĢ‟lar stresin sonuçlarını genel olarak 

maddelendirmiĢ (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2004: 2-31), Sabuncuoğlu ve Tüz 

bireysel ve örgütsel sonuçlar diye ikiye ayırarak alt baĢlıklar halinde 

açıklamıĢtır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 1-150).  

Bu çalıĢmada ise stresin sonuçları karıĢıklıktan kaçınmak için önce 

stresin olumsuz olarak değerlendirilen bireysel ve örgütsel sonuçları olarak 

iki baĢlıkta açıklanacaktır. Stresin bireysel sonuçları; fizyolojik, psikolojik 
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ve davranıĢsal sonuçlar olarak, örgütsel sonuçları ise; iĢe yabancılaĢma, iĢ 

devamsızlığı, performans düĢüklüğü, iĢ kazaları, iĢgören devir hızı, mesleki 

hastalıklar ve iĢte hata yapma baĢlıkları altında incelenecektir. Daha sonra 

ise stresin olumlu sonuçlarından bahsedilecektir. 

1.7.1. Stresin (Olumsuz) Bireysel Sonuçları 

Stresin bireysel sonuçları; fizyolojik, psikolojik ve davranıĢsal olmak 

üzere üç grupta incelenecektir (Örnek ve Aydın, 2006: 200). 

1.7.1.1. Fizyolojik sonuçları 

AĢağıda sayılan hastalıkların oluĢmasında diğer faktörlerin yanı sıra 

stresli yaĢamın da etkisinin olduğu bilinmektedir (Kırel, 1994: 48; Okutan 

ve Tengilimoğlu, 2002: 23; Kara, 2009: 151; Özer, 2011: 416). 

 Kalp damar hastalıkları, 

 Sinir ve kaslarda gerginlik, 

 Sindirim sistemi ve mide rahatsızlıklar, 

 Deri hastalıkları (örneğin; saç-kıl dökülmeleri, egzama, sedef 

hastalığı ), 

 Üreme sistemi hastalıkları (örneğin; cinsel isteksizlik ve soğukluk 

gibi). 

1.7.1.2. Psikolojik sonuçları 

Stresin psikolojik sonuçları kaygı (endiĢe), depresyon ve uykusuzluk 

Ģeklinde kendini göstermektedir (IĢıkhan, 2004: 59).  

Kaygı, kiĢinin olası zarara gösterdiği tepkidir. Olası ve beklenen zararla 

baĢ edebilecek tepkilere sahip olmama duygusudur (Balcı, 2000: 20). Kaygı 

yaĢamın bazı dönemlerinde olabileceği gibi, bazı bireyler bakımından içten 

kaynaklanan süreklilik özelliği de gösterebilir. Daima kaygı duyan insanlar 

olayları stresli hissetmeye daha meyillidirler ve stresli bireyler de kaygı 

duymaya daima hazırdırlar (Öner, 1983: 1).  

Depresyon, stresli bir durum veya olay karĢısında, organizmanın 

tedirginliğini, huzursuzluğunu, üzüntüsünü, sıkıntısını ifade eder (Eroğlu, 

2007: 463). Bu durumun ortaya çıktığı kurumlar değerlendirildiğinde, bu 

kurumlarda iĢçi iĢveren iliĢkilerinin çok zayıf olduğu, iĢgörenlerin sürekli 

aynı konumda ve aynı tempoda, tekrarlanan iĢler yaptıkları ve üretimi 
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arttırmaları için üzerlerine yoğun baskı yapıldığı görülmektedir (Ġncir, 1993: 

63-66).Uykusuzluk, stresin ilk ve en belirgin iĢaretlerinden birisidir. Stresli 

zamanlarda kaslardaki gerginlik artmakta aynı zamanda beynin merkezi 

uyanık halde bulunmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 311; Gökgöz, 

2013: 32). 

1.7.1.3. Davranışsal sonuçları 

Stresin en çok görülen davranıĢsal sonucu alkol, sigara ve madde 

bağımlılığıdır (Jenkins, 1994: 6-7). 

Stresin baĢka bir etkisi de bireylerin dikkat dağınıklığına sebep olarak 

kazalara olması ve agresiflik duygusunu tetiklemesidir (Albrecht, 1988: 51-

190). 

1.7.2. Stresin (Olumsuz) Örgütsel Sonuçları 

AraĢtırmada stresin sonuçları baĢlığı altında, bu bölüme kadar stresin 

birey üzerindeki etkileri ortaya konulmuĢtur. Bu bölümde ise stresin 

olumsuz etkilerinin kiĢi ve örgütler üzerindeki olumsuz etkileri üzerinde 

durulmuĢtur. 

KiĢilerin stres içinde bulunmaları sonucunda ortaya çıkan, bireyin 

kendisini olduğu kadar çevresini de etkisi altına alan belirti ve sonuçlar 

çalıĢma hayatını da tehdit etmektedir. Stres içindeki birey birtakım sorunlar 

ortaya çıkararak stres altında olduğunun sinyalini verir. Bu sorunlar iĢte 

devamsızlık, iĢe geç gelme, verimlilik düĢüĢü, iĢ bırakma, iĢe ilgisiz 

davranma, meslek hastalıkları, iĢte hata yapma ve zaman kaybına sebep 

olma sıralanabilir (Artan, 1986: 117; Sökmen, 2010: 234; Eroğlu, 2007: 

469; Özgen ve Yalçın, 2010: 304-305).  

1.7.3. Stresin Olumlu Sonuçları 

Daha önce de bahsettiğimiz gibi stres her zaman olumsuz sonuçlar 

doğurmaz. Aslında baĢarıyı yakalamak bakımından belirli düzeyde stres 

gereklidir denilebilir. Fakat çatıĢmaya sebep olan iĢ yerindeki stres 

vericilerin bertaraf edilmesi gerekir (Palmer ve Hyman, 1993: 31). Bu 

bakımdan stresin her zaman olumsuz olduğu yönündeki alıĢılagelmiĢ yargı 

doğru değildir. Kontrol edilebilen ve tolere edilebilir sınırı aĢmayan idare 

edilebilir düzeydeki stres, bireydeki mevcut potansiyelin ortaya çıkmasını 
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sağlar (Cüceloğlu, 1994: 273). Yani makul düzeydeki stres, kiĢiyi daha fazla 

baĢarı için tetiklemektedir denilebilir. 

Bireyi aktif hale getiren ve de kiĢide çalıĢma isteği uyandıran pozitif 

yönlü stresin olumlu sonuçları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Birkök, 2000; 

Yılmaz, 2006: 41):  

 Uyanıklık ve canlılık sağlar, 

 Ayrıntılara dikkat çeker, 

 KiĢinin kendisine olan güvenini arttırır, 

 KiĢinin motivasyonunu sevk ve idaresini sağlar, 

 Enerjik hissi verir, 

 Umut ve heyecanı arttırır, 

 Hedef ve amaç duygusu sağlar. 

1.8. Stresle BaĢa Çıkma Yolları 

Stresle baĢa çıkma, kiĢinin içerisinde bulunduğu duruma uyum 

sağlayabilme, mevcut duruma iliĢkin çözüm üretebilme ve gelecekte söz 

konusu durumu kontrol edebilme yeteneği ve baĢarısı ile alakalıdır. Stresle 

baĢa çıkma, bireyin kiĢisel, toplumsal ve iĢ yaĢamını amaçladığı ve hayal 

ettiği Ģekilde gerçekleĢtirebilme aracıdır. ĠĢte stres yönetimi olarak da 

adlandırılan bu süreç, olumlu ya da olumsuz tüm çaba ve uğraĢılardan 

ibarettir (Özbay, 2007: 32). 

Ġnsanlar çağlar boyunca stresin etkilerinden kurtulmak için çeĢitli 

yollara baĢvurmuĢlardır. Örneğin, Güney Afrikalı yerliler kokain kaynağı 

bakımından zengin olan Coca bitkisinin kurutulmuĢ yapraklarını çiğneyerek 

stresin etkisinden bir süre için uzaklaĢmıĢlardır. Çililer esrar içer, Arap 

fellahlar nargile kullanırlar. Tüm bu yaptıklarının kendilerini mutluluğa 

götürdüğüne inanırlar (Norfolk, 1989: 173). 

ġu bir gerçek ki günümüz insanı da zaman zaman kederlendiğinde ve 

stresli olduğu durumlarda sigaradan, içkiden, uyuĢturucu ve sakinleĢtirici 

ilaçlardan yarar ummaktadır. 
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2. BÖLÜM 

PERFORMANS KAVRAMI 

2.1. Performansın Tanımı 

Performansın, TDK sözlük anlamına göre tanımı; “baĢarım, katlanma 

düzeyi, bir iĢi yapma ya da uygulama durumu” Ģeklinde yapılmıĢtır. 

Benardin‟a göre (1995), performans, iĢ sonuçları, iĢletmenin stratejik 

amaçları, müĢterilerin memnuniyeti ve mali sonuçlarla kuvvetli bir bağı 

vardır. Bates ve Holton‟a göre (1995), performans; kendi aralarında 

etkileĢimli farklı türdeki etkenlerden meydana gelen çok düzeyli bir yapıdır. 

Brumbarch‟a göre (1998) ise, performans; sonuçlar ve davranıĢlardan 

oluĢmaktadır (Yılmaz, 2012: 48).  

BaĢka bir ifadeyle, performans, bir iĢgörenin belli bir zaman diliminde 

kendisine verilen iĢi gerçekleĢtirmek amacıyla ortaya çıkardığı sonuçlardır. 

Bu sonuçlar olumluysa, iĢgörenin kendisine sunulan iĢi layıkıyla yaptığı, 

dolayısıyla iyi düzeyde performans gösterdiği anlaĢılır. Sonuçlar olumsuz 

olduğunda, iĢgörenin baĢarısından söz edilemediği gibi performansının da 

düĢük seviyede olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır (Üner, 2007: 343). 

Performans kavramı için ortaya konulmuĢ ortak bir tanım olmamakla 

birlikte genel olarak performans, bir kiĢinin, gurubun ya da bir sistemin iĢ 

yapma düzeyi olarak tanımlanabilmektedir. BaĢka deyiĢle performans, 

önceden saptanmıĢ koĢullara göre bir iĢin yapılma düzeyi ya da ortaya 

koyulan sonuçlar Ģeklinde de ifade edilebilir (Akgemci ve GüleĢ, 2010: 

114). 

ĠĢletmeler açısından ise performans, kiĢinin özellik ve kabiliyetlerinin 

görevle alakalı olarak hazırlanmıĢ bulunan iĢletmenin baĢarı kriterleriyle 

mukayese edilmesidir (Ataay, 1985: 228). Ya da çalıĢanın örgütsel amaç ve 

hedefleri gerçekleĢtirmek için göreviyle ilgili eylemlerinin sonucunda ortaya 

çıkardığı üründür. Bu ürün bir eĢya olabileceği gibi, hizmet veya fikir 

cinsinden de olabilmektedir. Öyleyse performans; yapılacak iĢ kapsamında 

önceden saptanmıĢ birtakım kıstaslara uyacak biçimde, görevin ifa edilmesi 
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doğrultusunda ortaya konulan mal, hizmet yahut düĢüncedir (Helvacı, 2002: 

156). 

2.2. Performansa Etki Eden Faktörler 

Bireylerin performansları incelendiğinde sürekli aynı düzeyde olmadığı 

zaman zaman iniĢ ve çıkıĢların olduğu, aynı Ģekilde bir iĢgören ile bir baĢka 

iĢgörenin performans düzeylerinin de aynı seviyede ve eĢit olmadığı 

görülür. Bunun nedeni yalnızca tek bir faktöre bağlanamaz. Gerek bireyin 

kendisinden, gerekse baĢka faktörlerden kaynaklansın, performansa etki 

eden bazı etkenler mevcuttur. Bu etkenler; fiziki özellikler, psiko-sosyal 

özellikler, iĢgörenlerin gereksinimleri, moral ve stres adı altında 

sıralanabilmektedir (Yılmaz, 2012: 52). 

Bu çalıĢmanın ana konusu stres ve performans olduğundan, yukarıda 

sayılan etkenler için ayrıntıya girilerek tek tek açıklama yapılmamıĢ olup, 

çalıĢmanın ilerleyen bölümlerinde özellikle stres-performans iliĢkisi 

üzerinde durulmuĢtur. 

2.3. Performans Değerlendirme Kavramı 

Organizasyonlarda iĢgörenlerin performanslarının sistematik olarak 

değerlendirilmesine 1900‟lü yılların baĢlarında A.B.D.‟ndeki kamu 

kurumlarında baĢlanmıĢtır (Kaynak ve öte., 1998: 205-206). Türkiye'de bu 

alandaki çalıĢmalar öncelikli olarak kamu sektöründe yapılmıĢ olup, özel iĢ 

yerlerinin kamuya olan ilgisinin yoğunlaĢması, iĢletme bilincinin 

yaygınlaĢması ve modern yöneyim uygulamalarının tanınmasıyla olmuĢ 

aynı zamanda giderek geliĢme göstermiĢtir. Ayrıca, 4852 Sayılı ĠĢ 

Yasası‟nın 2003 yılında kabul edilmesiyle iĢgörenlerin iĢ akdinin 

sonlandırılmasında performans değerleme sonuçları yasal olarak kullanılır 

olmuĢtur (Uyargil, 2008: 2). 

Performans değerleme kavramı literatürde tezkiye, liyakat değerlemesi, 

iĢgören boylandırma, baĢarı değerlemesi, personel değerleme gibi 

anlamlarda kullanılmaktadır (Akgemci ve GüleĢ, 2010: 114; Bingöl, 1997: 

217). 

Performans değerleme için tek bir tanımdan bahsetmek mümkün 

değildir. Dolayısıyla bu konuda birçok tanım yapılmıĢtır. AĢağıda 
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performans değerlendirme için yapılmıĢ olan tanımlardan bazıları 

verilmiĢtir: 

ÇalıĢan kiĢinin ya da kiĢilerden meydana gelen bir grubun iĢ gücü 

performanslarının irdelenmesi ve derecelendirilme çabası, performans 

değerlemesidir (Kara ve Ertan, 2009: 254). 

Bir çalıĢanın yapmakla sorumlu tutulduğu iĢindeki baĢarısı ve liyakati 

hakkında bilgi sunan, aynı zamanda ortaya koyduğu performansı ölçmeye 

yarayan bir süreç olarak da adlandırılır (Kıngır ve TaĢkıran, 2006, 197). 

Aynı zamanda, personelin baĢarılı ya da baĢarısızlığı hakkında bir yargı 

oluĢturan, dengeli ve adil bir ücret sisteminin gerçekleĢtirilmesinde, çalıĢan 

terfilerinde, iĢ değiĢikliği ve eğitim gerekliliğinin saptanmasında baĢvurulan 

(Sabuncuoğlu ve Tokal. 2001: 320), personelin baĢarısını o iĢin gereklerine 

uygun olarak değerlendiren (Ceylan, 1992: 109), bireyin, yeteneklerini, 

potansiyel fiziki gücünü, davranıĢlarını ve alıĢkanlıkları gibi özelliklerini 

baĢka kiĢilerle kıyaslayan (Bakan ve Kelleroğlu, 2003: 105-106), bir süreç 

olarak tanımlanabilir. 

2.3.1. Performans Değerlendirme Süreci 

Performans değerleme sürecinin baĢlangıcı ġekil: 1‟de görüldüğü üzere 

amaçların belirlenme faaliyetidir. Bir değerlendirme sistemi büyük olasılıkla 

her istenilen amaca hizmet etmeyebilir. Bu nedenle, söz konusu 

değerlendirme hangi amaç için yapılacaksa ona göre özel amaçların ortaya 

koyulması gereklidir. Tabiî ki belirlenen hedeflerin de baĢarılabilir türde 

olması Ģarttır (Üner, 2007: 345). Değerlendirme amaçları oluĢturulduktan 

sonra iĢgörenin ve de grupların, görevlerini istenilen Ģekilde baĢarabilmeleri 

için kendilerinden ne beklendiğini bilmelidirler.  
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Şekil 1. Performans Değerleme Süreci 

Kaynak: Üner, M. M. (2007). Genel İşletmecilik. Ankara: Detay Yayıncılık. s. 

346. 

Daha sonra yine ġekil 1‟e baktığımızda üçüncü aĢamanın iĢi inceleme 

olduğunu görüyoruz. Bu aĢamada değerlemeyi kimlerin yapacağı ve 

değerlendiricilerin eğitilmeleriyle alakalıdır. Sonra değerlendirme iĢlemine 

geçilir ve en son olarak ta sonuçlar değerlendirilir ve tartıĢılır (Akgemci ve 

GüleĢ, 2010: 115-116). 

2.3.2. Performans Değerlendirme Yöntemleri 

ÇalıĢanların performanslarını değerlendirmek için çok farklı yöntemler 

geliĢtirilmiĢtir. Fakat her yönetici ve her iĢletmenin ihtiyaçlarına cevap 

verebilecek en iyi yöntemi keĢfetme arzusunda olduğu ifade edilebilir. Her 

ne kadar örgütlerin kendilerine özgü performans derecelendirme yöntemi 

uygulamasını benimsese de, bu tutumun zaman içerisinde öznelliğe sebep 

olduğu gözlenmiĢtir. Bu sebeple, değerlendirmenin bilimsel kıstaslara 

uygun olarak ve bu alanda genel kabul görmüĢ yöntemler doğrultusunda 

bütün iĢletmelerce kullanması gerekmektedir (Üner, 2007: 347). 

Genel olarak performans değerlendirmesine iliĢkin usuller, geleneksel 

ve çağdaĢ yöntemler Ģeklinde ikiye ayrılır (Canman, 1995: 108).  

 

 

Performans Değerleme 
Amaçlarını Belirleme

Performans Kriterlerini 
Oluşturma

İfa Edilen İşi İnceleme

Performans Değerleme

İşgören İle Değerleme 
Sonuçlarını Tartışma



25 
 

2.3.2.1. Geleneksel değerlendirme yöntemleri 

Geleneksel olarak tabir edilen yöntemler; grafik değerleme, ikili 

karĢılaĢtırma ve sıralama, zorunlu dağılım, kritik olay, kontrol listesi, 

davranıĢsal temellere dayalı derecelendirme ölçekleri, metin değerlemesi, 

amaçlara göre yönetim ve sicil raporlarıdır (Gökgöz, 2013: 48-50; Bakan ve 

Kelleroğlu, 113). AĢağıda bu yöntemler hakkında açıklayıcı bilgiler 

verilmiĢtir. 

Tabi bu yöntemlerin tamamı, bir diğerinin dezavantajını ortadan 

kaldırmak için geliĢtirilmiĢ olup, tek baĢına yeterli olabilecek kusursuz bir 

değerlendirme yönteminden söz edilemez (Ceylan, 1992: 119). 

2.3.2.1.1. Grafik değerleme yöntemi 

Bu yöntem belirli bir görevin baĢarıyla gerçekleĢtirilmesi bakımından 

önemli olarak nitelendirilen özelliklerin, ölçek üzerinde, en iyiden en kötüye 

ya da en kötüden en iyiye doğru derecelendirilmesiyle gerçekleĢtirilir 

(Bingöl, 2003: 290). 

Bu yöntem ile iĢgörenlerin performansı “yetersiz”, “geliĢmeye ihtiyacı 

ar”, “yeterli” ve “mükemmel performans” Ģeklinde derecelendirerek formlar 

oluĢturulabilmektedir (Akgemci ve GüleĢ, 2010: 119). 

Ayrıca eski ve sıklıkla kullanılan geleneksel performans değerlendirme 

tekniğidir. Değerlendirmeci, değerlendireceği her çalıĢan için ayrı form alır. 

Ve formda bulunan kriterlere uygun olarak değerlendirmesini gerçekleĢtirir 

(Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 305). 

Bu yöntemin birtakım ciddi zayıflıkları vardır. Bu olumsuz yönlerinden 

biri değerlendirmeyi yapanların geçmiĢlerinin, deneyim ve kiĢilikleri 

farklılık gösterdiğinden yazılı olan tanımlamaları aynı Ģekilde 

yorumlamayıp farklı anlamlar yüklemeleridir. Bir diğer olumsuzluk ise 

grupların tercih edilmesiyle alakalıdır. Mesela, iĢ performansıyla ilgili çok 

az grup seçilebilir ya da performansı ciddi düzeyde etkileyebilecek grup 

veya kategoriler göz ardı edilebilir (Barutçugil, 2002: 191). 

2.3.2.1.2. İkili karşılaştırma ve sıralama yöntemi 

Bu yöntemde yöneticiler çalıĢanları en baĢarılıdan en baĢarısıza doğru 

sıralamaktadırlar (Akgemci ve GüleĢ, 2010: 119). Sonuçlar çalıĢanların 

birbirleriyle kıyaslanmaları sonucu elde edilir (Yılmaz, 2008: 163). 
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2.3.2.1.3. Zorunlu dağılım yöntemi 

Zorunlu dağılım yöntemine göre çalıĢanlar, gösterdikleri performansa 

göre belli kümelerde toplanırlar (Akgemci ve GüleĢ, 2010: 119). Örneğin, 

değerlemeci, değerlendirmeyi yapacağı çalıĢanların  %10‟unu baĢarısı en 

yüksek gruba, %20‟sini baĢarılıymıĢ görünen grubun içine, %40‟ını 

ortalama baĢarı gösteren gruba, % 20‟sini baĢarısız görünen grubun içine, 

kalan %10‟u da en baĢarısız görünen gruba katar (Koç ve Topaloğlu, 2012: 

301). 

Ve bu yöntemde, çoğunlukla sadece tek değerlendirme ölçütü esas 

alınmaktadır ve gruplar için normal dağılım eğrisine uyumlu neticeler elde 

etmek güçtür (Tahiroğlu, 2003: 180-181). 

2.3.2.1.4. Kritik olay yöntemi 

Bu yöntemde performans değerlemesi yapacak olan yönetici, çalıĢanı 

sürekli olarak gözlemleyerek onun tüm davranıĢlarını ve kritik denilebilecek 

durumlar karĢısındaki tutumunu not eder (Gökgöz, 2013: 49). 

Yani böylelikle bu kayıtlar iĢin ifası sırasında iĢgörenin baĢarı yahut 

baĢarısızlıklarını belirler (Helvacı, 2002:165). 

Bu yöntem, hazırlık sürecinde uzun bir süreç gerektirir. Ancak üzerinde 

değerleme yapılan çalıĢanın kötü ve eksik taraflarının rahatça tespit edilmesi 

ve değerlendiriciye sağlam bir geribildirim sağlaması bakımından faydalıdır 

(Canıtez ve Solmuş, 2000: 111). 

Gününüzde pek de geniĢ bir kullanım alanı olmayan kritik olay 

yönteminin birçok sakıncalı tarafları vardır. Bunlardan birincisi ve en 

önemlisi diyebileceğimiz iĢgörenin kendisini yönetici tarafından sürekli 

gözetleniyormuĢ gibi hissetmesi tedirginlik duymasına neden olur. Ayrıca, 

kritik olayların bireyin performansında ne ölçüde etkili olduğu 

saptanamadığından, çalıĢanlar arasındaki performans farklılıklarını da 

ortaya çıkarmak pek mümkün gözükmemektedir (Uyargil, 2008: 65). 

2.3.2.1.5. Kontrol listesi yöntemi 

Bu yöntem, yapılan iĢi tanımlamaya yönelik olarak hazırlanan bir 

değerlendirme formunun doldurulması ile uygulanmaktadır. Ayrıca, kritik 

olaylar yönteminin daha geliĢtirilmiĢ versiyonudur. Değerlendirmeyi yapan 
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kiĢi formda bulunan çok sayıdaki yazılmıĢ hazır ifadelerden, çalıĢana en 

uygun olanlara iĢaret koyar  (Sabuncuoğlu, 2000: 186). 

Bu yöntem, değerlendirmeyi yapanların iĢlerini kolaylaĢtırdığı gibi aynı 

zamanda bu yöntem sayesinde değerlendiriciler, iĢ görenlerin çalıĢmaları 

hakkında yorumlarda bulunabilirler. Sorular genelde “evet-hayır”, Ģeklinde 

değerlendirilir (Bingöl, 1997: 231).  

2.3.2.1.6. Davranışsal temellere dayalı derecelendirme ölçekleri (Bars) 

DavranıĢsal temellere dayalı derecelendirme ölçekleri yöntemi, 

çalıĢanların performanslarını davranıĢsal olarak değerlendirmeyi 

amaçlamaktadır. 1963 yılında Smith ve Kendall tarafından oluĢturulan bu 

yönteme aynı zamanda (Behavioral Expectation Scales), yani davranıĢsal 

beklenti ölçekleri adı verilmiĢtir (Helvacı, 2002: 164). 

DavranıĢsal temellere bağlı derecelendirme ölçekleri yönteminde, 

meydana gelen kritik olaylar hakkında genelleme yapılarak performansın 

davranıĢsal düzeyi geliĢtirilir. Dolayısıyla bu yöntem kritik olay ve grafik 

değerlendirme usulünün karıĢımından oluĢur (Akçakanat, 2009: 34).  

2.3.2.1.7. Amaçlara (Hedeflere) göre yönetim 

Amaçlara göre değerlendirme yöntemi, iĢletmenin ortak hedefleriyle 

ilgili bir çalıĢmayla baĢlayıp, tekrar aynı bu noktaya geri gelen bir süreçtir. 

Bu sürecin en önemli özelliklerinden biri, yönetici tarafından öngörülen 

sorumluluk alanında ve iĢletmedeki çalıĢanların en üst kademesinden 

baĢlayarak aĢağıya doğru basamak Ģeklinde inilerek tespit edilen hedefler 

gözetilerek iĢgörenin kendi baĢına amaçlarını belirlemesidir (Bingöl, 1997: 

236). 

Bu yöntemin baĢarılı sonuçlar vermesi için bazı ön koĢullar vardır. En 

önemlisi de hedefler sayısal ve ölçülebilir olmalıdır. Özellikle ölçülemeyen 

hedefler tayin etmekten kaçınılmalıdır. Ayrıca yazılı olarak olmalı, bunun 

yanı sıra tutarlı, anlaĢılabilir ve yapılabilir olmalıdır. Belirlenen amaçların 

gerçekleĢtirilebilmesi için belirli bir tarih veya zaman tespit edilmelidir. Bu 

sürece çalıĢanlar da dâhil edilmeli, iĢgörenlerin katılımı eylem planının 

hazırlanması sürecinde de sağlanmalıdır. Bu yapılmazsa çalıĢanların örgüte 

bağlılığı sağlanamaz (Barutçugil, 2002: 188). 
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 2.3.2.1.8. Sicil raporları yöntemi 

Bu yöntem ise, iĢgörenin günlük iĢleri, kiĢiler arası iliĢkileri, görevlerini 

yerine getirme baĢarısı gibi birtakım kriterlerinin sistematik olarak 

gözlemlenerek, gerekli olan kayıtların tutulmasına yöneliktir (Fındıkçı, 

2001: 315). 

2.3.2.2.  Çağdaş değerlendirme yöntemleri 

ÇağdaĢ değerlendirme yöntemlerinde ise, çalıĢanların 

değerlendirilmesinde iĢe yarayacak olan veriler, müĢterilerden, astlarından 

ve kendi düzeylerindeki çalıĢanlardan olmak üzere çok katlı ve çok kaynaklı 

yapıdan oluĢturulur (Yalçın ve Kılıç, 2002: 643). Bu sebeple, geleneksel ve 

modern performans değerleme yöntemlerinin tamamen farklı olmadıkları ve 

modern yöntemlerin doğal olarak bu alandaki birikimlerden 

faydalandıklarını belirtmek doğru olacaktır (Özbay, 1996: 57). 

2.3.2.2.1.  Psikoteknik test ve psikoanaliz yöntemi 

Özellikle çalıĢanların iĢe adaptasyonunu isteyen bir patron, kiĢisel 

farklılıkları test etmek, saptanan bulgular ıĢığında idarecilik anlamında bazı 

kararlar almak istemektedir. Bu ihtiyaç, zihinsel tekniğin geliĢmesini ve 

çalıĢanların belirli bir süre aralığında değerleme düĢüncesinin artmasını 

sağlamıĢtır. Psikoteknik ve psiko analiz yöntemi ile Ģahsi özelliklerin belirli 

bir zaman diliminde, gelecekteki olası durumunun tahmin edilmesi 

sağlanabilecektir (Gökaslan, 2000: 100). 

 Bu yöntemin gayesi, çalıĢanların performansını yükseltmek ve iĢçi ile 

iĢ arasındaki uyumunu dengeleyecek Ģartları sağlamaktır (Gavcar, Bulut ve 

Engin, 2006: 36-37). 

2.3.2.2.2. Yeterliliğe dayalı yöntem 

ÇağdaĢ performans değerleme yöntemlerinden bir diğeri ise “yeterliliğe 

dayalı yöntem”dir. Yeterlilik, bir iĢ yerinde kusursuz denilebilecek 

düzeydeki performans düzeyini anlatan bir eylem ya da davranıĢ grubudur. 

Yeterlilikler, yalnızca kusursuz performansı gün yüzüne çıkaran davranıĢları 

ifade göstermektedir. Bu sebeple, yeterlilik kavramı bakımından sadece 

bilgi değil, aynı zamanda kusursuz performansı elde edecek biçimde 

gerçekleĢtirilmesini sağlayan eylemler de ele alınmaktadır (Gökaslan, 2000: 

100). 
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2.3.2.2.3. 360 Derece değerleme yöntemi 

360 derece yöntemi, karma değerlemenin yapıldığı bir yöntem 

olmasından ve çok sayıda kiĢi ve ölçütün bir arada değerlendirilmesinden 

dolayı bu ismi almıĢtır (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 278-279). Bu 

yöntem hem iĢgören hem de yöneticilere, kendilerini ve birbirlerini 

değerlendirme olanağı sunmaktadır (Akgemci ve GüleĢ, 2010: 120-121). 

BaĢka bir deyiĢle 360 derece yöntemi, çalıĢanın yaptığı iĢe dönük 

performansın sadece yönetici gözüyle değil, çalıĢma arkadaĢlarının, 

astlarının, müĢterilerin hatta kendi düĢüncelerinin de dikkate alınarak 

değerlendirilmesi sürecidir (Camgöz ve Alperten, 2006: 195). 

Bu yöntemin amacı, performansın değerlendirmesinden öte, bireye 

değiĢik kaynaklar tarafından geribildirim verilmesine imkân vererek, 

bireysel olarak geliĢimi sağlamaktır. Bu yöntemi, sürece müdahil olan 

herkesin güçlü ve zayıf taraflarını fark etmelerine yardımcı olur (Akçakanat, 

2009: 41). 

360 derece performans değerlendirme yönteminin baĢka bir amacı da 

çok yönlü olarak, devamlılık anlayıĢı çerçevesinde, sorgulamak ve 

iĢgörenlerin performans durumlarını çalıĢan ile farklı bağlara sahip çok 

değiĢik kaynaklardan toplamaktır (Turgut, 2001: 62). 

2.3.3. Performans Değerlendirmesi Sonucu Elde Edilen Bilgilerin Kullanım 

Alanları 

Performans değerlendirme çıktıları, iĢletmelerin insan kaynakları 

yönetimi bölümlerinin farklı sistemlerine bilgi toplayan ve bu sistemlerin 

kurulması ve düzgün bir biçimde yürütülmesini sağlamaktadır.  

Bu çıktıların kullanım alanlarından bazıları aĢağıda açıklanmaktadır: 

2.3.3.1. Ücret yönetimi 

Ücret yönetimi, iĢletmelerin performans değerlendirme sonuçlarının 

kullanıldığı alanların baĢında gelmektedir. Tabi burada asıl hedef yüksek 

performans ve baĢarıyı mükâfatlandırarak, baĢarıya odaklanmaktır 

(Fındıkçı, 2001: 338). Organizasyonlarda ücret yönetimi iki yönlüdür. 

Birinci yönü, iĢgörenlere ödenen maaĢın iĢletmelerin giderlerinin büyük 

çoğunluğunu oluĢturmasıdır. Ġkinci yönü de, maaĢların genellikle 

iĢgörenlerin geçimini sağlayan önemli bir araç olmasıdır. Tabiî ki iĢgörenler 
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eĢit ve hak edilmiĢ miktarda maaĢ almayı arzularlar. ĠĢletmeler de, 

iĢgörenlerin bu arzularını gerçekleĢtirmek için birtakım giriĢimlerde 

bulunmaktadırlar (Artan, 1989: 130). 

2.3.3.2. Eğitim ihtiyacının belirlenmesi 

Performans yönetim sürecinin bütün aĢamalarında olduğu gibi 

performans değerlendirmenin her aĢamasında eğitimin yeri önemlidir 

(Barutçugil, 2002: 111).  

Performans değerlendirmesi sonucunda, yeterli miktarda performans 

gösteremeyen çalıĢanın iĢin gereği olan bilgi ve tecrübe bakımından yetersiz 

olduğunda verilecek eğitim ile bu eksik yönlerinin ortadan kaldırılmalıdır 

(Bakan ve Kelleroğlu, 2003: 109).  

2.3.3.3. Kariyer yönetimi 

Kariyer,  bireylerin hem sosyal hem de çalıĢma alanında Ģeklen ve içerik 

olarak ilerlemesidir (Akdemir, 2009: 495). ĠĢgörenlerin, ÇalıĢma 

hayatlarında yükselmeleri, yükseldikleri üst görevler için yetkinlik 

kazanmaları gibi pek çok durumda performans değerlendirme sonuçları 

kullanılmaktadır (Kaymaz, 2009: 116).  

BaĢka bir ifadeyle; kariyer yönetim sistemi, hedef belirleme, kendi 

kendini değerleme, astın üstü tarafından değerlenmesi, astın eğitilerek 

geliĢtirilmesi gibi çalıĢmalar sebebiyle Performans Yönetim Sistemiyle 

yakından iliĢkilidir. Her iki sistemin de organizasyon içerisinde birbiri ile 

bilgi transferinde bulunması, personel sistemlerinin etkili çalıĢmasını 

olumlu düzeyde etkileyecektir (Uyargil, 2008: 6). 

2.3.3.4. Sözleşme yenileme ya da işten çıkarma 

Performans değerlendirmesi neticesinde baĢarılı olmadıkları tespit 

edilen ve uygun eğitim programı ile iĢletmeye faydalı bir düzeye 

ulaĢtırılmasına çalıĢılan fakat bu süre sonunda hala baĢarısız kiĢilerin iĢ 

akdini sonlandırarak iĢten çıkarılmalarına karar verilebilmektedir. Gerçekte 

iĢten çıkarmalarda bu karar tek baĢına bir kıstas olmasa da baĢarılı olan 

kiĢilerle çalıĢılması, buna karĢılık belli bir süre düĢük performans gösteren 

kiĢilerle yolların ayrılması yani iĢlerine son verilmesi doğal bir sonuç olarak 

görülmelidir. Fakat bu eylem en son adım olmalıdır (Barutçugil, 2002: 119). 
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2.3.3.5. İş rotasyonu ve iş zenginleştirme 

Performans değerlendirmesi sonucunda elde edilen buldular ıĢığında, 

belirli bir görevde huzursuz olan, fakat baĢka görevlerde daha mutlu ve 

baĢarılı olacağı düĢünülen iĢgörenin görev yerinin değiĢtirilmesi sağlanabilir 

(Fındıkçı, 2001: 340).  

Performans değerlemenin bir diğer kullanıldığı yer de iĢ zenginleĢme 

olarak tabir edilen, iĢgörenlerin kendi iĢlerini planlamak, düzenlemek, 

denetlemek ve değerlendirmekle mükellef kılacak tarzda onlara yeni 

sorumluluklar verilmesidir (Palmer, 1993: 82). 

2.3.4. Performans Değerlendirmenin Amaçları ve Yararları 

Performans değerlendirmenin temelde iki amacı bulunmaktadır. 

Bunlardan biri, iĢgörenlerin performansı hakkında bilgi sağlamaktır. Elde 

edilen bu bilgi, kariyer planlama, eğitim, ücret artıĢı,  iĢe alma ve eleman 

çıkarma gibi yönetimsel anlamdaki kararların verilmesinde etkilidir. Ġkinci 

amacı da iĢgörene geri bildirimin yapılmasıdır. Yani performans 

değerlendirmesinin sonuçları ilgili iĢgörene bildirilerek eksik yönlerini ve 

bu eksikliklerini gidermesi için kendisine yapması gerekenlerin bildirilmesi 

Ģeklindedir (Bakan ve Kelleroğlu, 2003: 106).  

Bu temel amaçlardan baĢka, performans değerlendirmesi sonucunda 

ulaĢılması hedeflenen bazı alt amaçlar ve aynı zamanda yararlar mevcuttur. 

Bunlardan bazıları (Canman, 1995: 120; Tınaz, 1999: 390; Ünsalan ve 

ġimĢeker, 2009: 237; Gavcar, Bulut ve Engin, 2006: 33; Uyargil, 2008: 4-

5); 

 Her bir iĢgörene, kendi baĢarıları hakkında bilgi vermek, 

 Dürüst bir yönetim anlayıĢı benimseyerek, güven yaratmak ve 

iĢgörenlerin moral seviyesini arttırmak,  

 Yöneticilerin çalıĢanların mevcut ve potansiyel yeteneklerini 

değerlendirmede yardımcı olmak, 

 BaĢarılı çalıĢanların ödüllendirilmesi, 

 ĠĢletmenin güçlü ve aynı zamanda zayıf yönlerinin saptanması, 

 ÇalıĢanları doğru görevlerde değerlendirmek, 

 ĠĢgörene verilecek terfi, ücret ve diğer ödemelerin belirlenmesi için 

bilgi toplamak, 



32 
 

 Geribildirim vererek iĢgörenlere kendilerini geliĢtirme fırsatı 

tanıması, 

 Yöneticilerin tutarlı ve dengeli kararlar almalarını sağlamak, 

 ĠĢletmenin genel baĢarısı ve problemlerine iliĢkin bilgi toplamak ve 

gelecekte olası olayları önceden kestirilmesine imkân sağlamaktır. 

2.3.5. Performans Değerlendirme Sürecinde Yapılan Hatalar 

 Performans değerlendirme sürecinde meydana gelen hataların en 

önemli faktörü insandır. Hem değerlendiren hem de değerlenen insan 

olduğundan yanlıĢlık yapmak gayet doğaldır (Tınaz, 2005: 87). 

Değerlendirme sürecinde karĢılaĢılan baĢlıca hatalar Ģunlardır (Fındıkçı, 

2001: 302; Uyargil, 2008: 102-109; Yılmaz, 2012: 88-92): 

2.3.5.1. Değerlendirmeye karşıt görüşler 

ĠĢletme içinde performansın değerlendirilmesine karĢı tepkiler 

yöneticilerden gelebileceği gibi iĢgörenlerin bu değerlendirmenin 

sonuçlarının kullanılmadığını düĢündüklerinden veya kendilerini ne Ģekilde 

etkilediğini bilmediklerinden tepki gösterdikleri görülür. Bu nedenle 

çalıĢanların performans değerlendirmeleri hakkında bilgilendirilmeleri, 

ortaya çıkabilecek yanlıĢ anlaĢılmaları ve olası tepkileri önleyecektir 

(Akgemci ve GüleĢ, 2010: 123).  

2.3.5.2. Hale (Halo) etkisi ve boynuz (Horn) etkisi 

Hale etkisi, bir değerlendiricinin bir çalıĢanı, baĢarılı olduğu belli bir 

alanındaki verimine bakarak, baĢka alanlarda da baĢarılıĢmıĢ gibi 

değerlendirmesidir (Palmer, 1993: 19; Ġbicioğlu, 2006: 86).  

Hale etkisi ters yönde de gerçekleĢebilmektedir. Bir çalıĢan sorumluluk 

dâhilinde yaptığı iĢin tüm evrelerinde genel anlamda baĢarılı olduğu halde 

sadece bir alanda baĢarısızsa, bu baĢarısız olduğu taraf öne çıkarılarak genel 

anlamda olumsuz olarak değerlendirilirse buna “boynuz etkisi” veya “horn” 

denilir (Akat, 2009: 102). Bu hatanın performans değerlendirmede etkisini 

ortadan kaldırmak için iĢgörenin genel olarak değerlendirilmesi 

gerekmektedir (Helvacı, 2002: 161). 
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2.3.5.3. Kişisel önyargılar ve objektif olamama 

Önyargılı olan bazı değerlendirmeciler değerlendirme yaparken 

objektiflikten uzaktırlar. Farklı niteliklere göre önyargılar geliĢtirebilirler. 

Bu nitelikler, değerlenen ile değerlendirici arasındaki önceki 

yaĢanmıĢlıkların sebep olduğu siyasi görüĢ, dil, ırk gibi kiĢisel özelliklerdir 

ve değerlendirmede önyargılı olunmasına sebep olabilir (Tortop ve öte., 

2006: 224). 

Bu tarz durumlarda değerlendirmeyi yapan kiĢi çalıĢanların bireysel 

performanslarına ağırlık vererek bu tip hataların önüne geçebilir. Bunu 

yaparken detaylı olarak yapılmıĢ iĢ tanımlarından yararlanarak ve her 

çalıĢanı sorumlulukları çerçevesinde ve farklı pozisyonlarda çalıĢan kiĢilerle 

kıyaslamadan değerlendirmek, bu hatanın engellenmesinde faydalı olacaktır 

(Kaynak, 2000: 226). 

2.3.5.4. Ortalama eğilim hatası 

Performans değerlemede karĢılaĢılan bir diğer hata da ortalama eğilim 

hatasıdır. Bu tarz hatalar, değerlendiricinin değerlendirme sırasında tüm 

çalıĢanları, performanslarını göz ardı ederek değerlendirme ölçeğinin orta 

noktasına yakın bir alanda değerlendirmesiyle oluĢur (Helvacı, 2002: 161). 

Daha anlaĢılabilir olması bakımından konuyu açmak gerekirse, bu tür 

değerlendirmelerde hiç kimse yüksek değerlendirilmediği gibi düĢük olarak 

da değerlendirilmez ve vasat olarak değerlendirilme yapılmıĢ olur (Palmer, 

1993: 22). 

2.3.5.5. Son yaşanan olayların etkisi 

Bu hata da, değerlendiricinin, iĢgörenin sadece son göstermiĢ olduğu 

performansını baz almasıyla meydana gelmektedir (Yılmaz, 2012: 91). 

Performans değerlendirmeleri genelde bütün bir yılı kapsayacak Ģekilde 

yapılır. Bu yüzden yöneticiler, çalıĢanların performanslarını bir yıl boyunca 

kaydetmezlerse büyük olasılıkla çalıĢanın son hatırladıkları performansına 

göre karar verirler (Helvacı, 2002: 161). 

Bu türden hataların engelleyebilmek adına, yöneticilerin değerlendirme 

dönemi içerisinde iĢgörenlerin performanslarına dair kayıt tutmaları tavsiye 

edilmektedir (Bakan ve Kelleroğlu, 2003: 81). 
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2.3.5.6. Zıt durumlar faktörü 

Bu durum yöneticinin bir  kiĢiyi değerlendirirken onu baĢka kiĢiyle 

kıyaslamasıyla oluĢur (Dolgun ve öte., 2011: 186). BaĢka bir ifadeyle, her 

iĢçi, kendinden önce değerlendirilmeye alınan iĢçiye verilen nottan 

etkilenecektir (Kaynak ve öte., 1998: 226). 

Değerlendirilen çalıĢan üzerinde daha fazla malumata sahip olmak ve 

çalıĢma süresinin bütünüyle ele alınması bu faktörün tesirini hafifletecektir 

(Barutçugil, 2002: 232). 
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3. BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL STRES ĠLE PERFORMANS ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ VE DÜġÜK PERFORMANSI ARTTIRMAYA 

YÖNELĠK STRES YÖNETĠMĠ 

3.1. Örgütsel Stres ve Performans ĠliĢkisi 

Stres ile performans arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için yapılan 

bilimsel anlamdaki öncü çalıĢmayı 1908 yılında Yehg ve Dadson yapmıĢtır 

ve ikisi arasında belli bir düzeye kadar doğrusal iliĢki olduğunu 

saptamıĢlardır. Y-D yasası olarak adlandırılan bu çalıĢmanın neticesine göre 

belli düzeyden sonra stres yükselirse performans düĢmektedir (Aydın, 2008: 

210). 

Stresin sebep olduğu her türden hastalık, ruhsal ve psikolojik sorunlar 

direkt olarak kiĢinin performansına etki etmekte, bu da iĢ iliĢkisi ve 

baĢarısına yansımaktadır (Eren GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 282). 

AĢırı stres performans üzerinde negatif etki gösterse de her stres kötüdür 

denilemez. Yüksek düzeydeki performans için belirli düzeyde strese ihtiyaç 

vardır. Yani dozajı ayarlanabilen stres, verimlilik ve performansı arttıran bir 

unsur olarak görülebilir (Özdevecioğlu ve öte., 2003: 131). 

Teorik olarak hiç stres olmadığı durumda hiç uyarıcı olmadığından 

organizma uykuya dalmakta, stres yükseldikçe uyanma durumuna 

geçmektedir. Canlı organizma açısından kabul edilebilir miktardaki stres 

bireyin performansını en mükemmel düzeye getirmektedir (ġahin, 1994: 21-

22). 

Bunu bir örnekle açıklamak gerekirse; 

Tıpkı telleri aĢırı gevĢek bir kemanla hiçbir nota sesi çıkartılamayacağı 

gibi, çok gergin olan keman tellerinin de kopma riski bulunmaktadır. Sadece 

doğru miktarda gerilen tel ile doğru notalara basılabilir ve doğru sesler 

çıkartılabilir. Aynı durum stres olgusu için de söz konusudur. Keman teli 

örneğindeki gibi, düĢük ya da aĢırı düzeydeki stres iĢgörenin performansını 

olumsuz yönde etkileyecektir (Lewis, 1995: 32-33). 
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Stres ve performans iliĢkisi bakımından dört varsayım bulunmaktadır. 

Bunlar; negatif iliĢki, pozitif iliĢki, ters U iliĢkisi ve iliĢki bulunmaması 

varsayımlarıdır (Eren GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 283). 

Birinci varsayım; stres ile performans arasında zıt yönlü doğrusal bir 

iliĢkinin varlığıdır (ġekil: 2). Bu varsayıma göre stres düzeyi yükseldikçe, 

performansın düĢeceği öngörülmektedir (Yılmaz, 2006: 98). 

 

KiĢisel performans 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                        Stres düzeyi 

 

Şekil 2. Stres ve Performans Arasındaki Ters Doğrusal İlişki 

Kaynak: UlukuĢ, K. S. (2001). Stres ve İş Verimi, Yüksek Lisans Tezi. 

Cumhuriyet Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Sivas. s. 87. 

 

Stres deneyimi, bazen bireyleri mühim olaylar karĢısında temkinli 

davranmaya ve gerekli olabilecek önlemleri almaya yönlendirse de (Baytar, 

2010: 85), bu modele göre aĢırı stresli bireyleri, stresi yenmek için 

istenmeyen hareketler ile iĢ yerindeki zamanlarını boĢa harcayabilirler 

(Türkmen, 2015: 44). 
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İkinci varsayım; stres ve performans arasında pozitif doğru orantılı bir 

iliĢkinin varlığıdır (ġekil 3). Bu varsayım teorik olarak negatif iliĢki 

modelinin tam tersidir. Kısaca bu varsayıma göre stres arttıkça performans 

ta artmaktadır (UlukuĢ, 2001: 87). 

 

 KiĢisel performans 
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Şekil 3. Stres ve Performans Arasındaki Pozitif Doğrusal İlişkisi 

Kaynak: Yılmaz, O. (2006). Stresin Performans Üzerine Etkisi; 40ıncı Piyade 

Eğitim Alay komutanlığı Lider Personeli Üzerine Bir Araştırma, Yüksek Lisans 

Tezi. Süleyman Demirel Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Isparta. s. 100. 

 

Bu modelle göre, düĢük stres seviyesinde, kiĢiler rekabet ile karĢı 

karĢıya kalmadıklarından performansın artması beklenemez. Orta 

seviyedeki stres ortamında, kiĢiler kısmi rekabeti benimsediklerinden orta 

düzeyde performans oluĢması olasıdır. Tam tersi fazla miktardaki stres, hem 

en uygun seviyede rekabet hem de en uygun düzeyde performans 

oluĢmasını sağlar (Örücü, Kılıç ve Ergül, 2011: 8). 

Üçüncü varsayım; stres ve performans etkileĢimi tersine dönük “U” 

eğrisine benzetilmiĢtir. Bu varsayıma göre normal düzeydeki stres, 

çalıĢanları mücadeleye yönlendiren bir uyarıcıdır. Fakat stres aĢırı bir 

düzeye geldiğinde iĢ gücü performansı düĢer, birey karar vermede zorlanır 

ve kararlarında tutarsız davranmaya baĢlar (Davis, 1987: 445). AĢağıdaki 
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(ġekil: 4)‟te gösterilen bu varsayıma göre performans, iĢgörenler üzerindeki 

stres orta seviyede iken olması beklenen (optimum) durumdadır. 

 

     Yüksek 

                                              Optimum 

                                        A                       B 

    Performans  

       düzeyi 

 

        DüĢük 

 DüĢük          Stres düzeyi           Yüksek 

 

Şekil 4. Stres ve Performans Arasındaki Ters U İlişkisi 

Kaynak: Türkmen, A. (2015). Sağlık İşletmelerinde Örgütsel Stresin İşgücü 

Performansına Etkilerinin Araştırılması: Bandırma Devlet Hastanesi Örneği, 

Yüksek Lisans Tezi. Okan Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Ġstanbul. s. 45. 

 

Stres aĢırı fazla ya da çok az ise, (ġekil 4)‟den de anlaĢılacağı gibi 

verimlilikte düĢüĢ yaĢanmaktadır. Örneğin; çok fazla iĢ yükü altında kalmıĢ 

bir idareci ya da o görev için uygun olmayan yönetici tersine dönmüĢ U 

eğrisinin iniĢ ya da çıkıĢındadır. ĠĢte bu iki yönetici ġekil: 4‟te görüldüğü 

gibi A ve B noktaları arasında gösterilen optimum düzeydeki verimlilik 

alanının dıĢındadır. ĠĢgörenlerin bu bölgelerde bulunması istenmeyen bir 

durumdur (Ertekin, 1993: 91). 

Dördüncü varsayım; stres ile performans iliĢkisinin olmadığı yönündeki 

varsayımdır. Yani bu varsayım, çalıĢanın performansına mani olabilecek 

zorluklar göz ardı edilerek stresin varlığı veya yokluğunun performansı asla 

etkilemeyeceği düĢüncesine dayanır (Yılmaz, 2006: 103). 

Ayrıca bu varsayıma göre kiĢiler, belirli düzeydeki performansları için 

ücret aldıklarını bilen varlıklardır. Bu sebeple ilk olarak ilgilendikleri Ģey, 

söz konusu performansı sergileyebilmektir (Eren GümüĢtekin ve Öztemiz, 

2005: 283). 
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Stres ve performans arasındaki etkileĢim her ne Ģekilde olursa olsun, bu 

etkileĢim literatürde genel kabul görmüĢ haliyle tersine dönmüĢ U iliĢkisiyle 

yani uygun miktardaki stresin performansı arttırdığı varsayımıyla 

açıklanmaktadır (Robbins, 1989: 513; Hugh ve Feldman, 1986: 471).  

3.2. Stresin Performans Üzerindeki Etkileri 

Stres olgusunun performansa etkileri, birey üzerindeki etkileri ve 

örgüsel etkileri olarak iki baĢlık altında toplanabilir. 

3.2.1. Stresin Bireysel Performans Üzerindeki Etkileri 

Yüksek seviyedeki stresin bireyler üzerinde birtakım fiziksel, düĢünsel 

ve davranıĢsal olumsuz sonuçlar doğurduğunu daha önce de belirtmiĢtik. 

Bütün bunlarla birlikte, bireyin performansı düĢer, karar almada güçlük 

çeker ve dengesiz davranıĢlar sergiler. Öncelikli olarak zihinsel yargı gibi 

akli beceri gerektiren görevlerde dikkat dağınıklığı sonucu farklı tür 

olumsuzluklar meydana gelebilir (Yılmaz ve Ekici, 2003: 3). Bu 

olumsuzlukların bazıları Ģöyle sıralanabilir (Tokay, 2001: 72; Yılmaz, 2006: 

104; Ergül, 2012: 63-64): 

 ĠĢe konsantre olamama, 

 Karar vermede güçlük, 

 Diğer çalıĢanlar ve  müĢterilerle iletiĢim sorunları, 

 Sorunları çözme becerisinde azalma, 

 Zaman yönetimi ve organize olma konularında eksiklik, 

 Motivasyonda azalma, 

 Vizyon eksikliği vb.  

3.2.2. Stresin Örgütsel Performans Üzerindeki Etkileri 

AĢırı strese maruz kalan çalıĢan, iĢletme açısından önemli düzeyde 

zarara sebep olabilir. AĢrı stres sebebiyle iĢgörenin dolayısıyla iĢletmenin 

performansının dibe vurması, bununla birlikte, iĢten ayrılma ve daha da 

kötüsü ölüme varabilecek birçok olumsuzluklar görülebilmektedir (Yılmaz 

ve Ekici, 2003: 3). Bu olumsuzluklardan bazıları aĢağıdaki gibi sıralanabilir 

(Keskin, 1997: 150; Eren GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 284; Ergül, 2012: 

65-67): 
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 ĠĢe devamsızlıkta artıĢ, 

 ĠĢgücü devri (iĢgörenlerin çeĢitli sebeplerle iĢten ayrılmaları) artıĢı, 

 ĠĢ kazalarında artıĢ, 

 Hata yapma oranında artıĢ, 

 Örgüte bağlılıkta azalma, 

 ĠĢ kalitesinde düĢüĢ, 

 Takım ruhunun zayıflaması, 

 MüĢteri memnuniyet ve tatmininin azalması, vb. 

3.3. DüĢük Performansı Arttırmaya Yönelik Stres Yönetimi 

Stresle baĢa çıkmada iki yöntemden söz etmek mümkündür. Bunlardan 

ilki bireysel yöntemler, ikincisi ise örgütsel yöntemlerdir. 

3.3.1. Bireysel Stres Yönetimi İçin Geliştirilen Stratejiler 

Bireyler dört farklı yolla stresle baĢ edebilirler. Bunlar; bedensel, 

zihinsel, davranıĢsal ve inançla baĢa çıkma yollarıdır (Tutar, 2000: 277-

278). 

3.3.1.1. Bedensel başa çıkma yolları 

Bedensel baĢa çıkma yöntemleri denilince hiç kuĢkusuz önce aklımıza 

spor ve egzersiz yapmak gelmektedir. Spor yapmak, beynimize daha fazla 

oksijen gitmesini sağlar aynı zamanda kaslardaki gerginliği azaltmaktadır. 

Bu da stresten arınmamızı sağlar (IĢıkhan, 2004: 213). Bundan baĢka diğer 

bir yöntem, nefes alma egzersizleridir. Doğru nefes alma kiĢinin doğrudan 

damarlarını geniĢletmekte ve kanın bedenin en uç noktalarına kadar 

ulaĢmasını sağlamaktadır. Bu aktivitelerin en basit olanı da derin nefes alıp 

vermektir. Düzenli nefes alıp vermek, kalp ve akciğerlerin iyi ve düzenli 

çalıĢmasını sağladığı gibi gerginliği de azaltıcı etkisi vardır (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 1989: 186). Sağlıklı yemek yemek, yani dengeli beslenmek de çok 

önemlidir. Dengeli beslenmede yol gösterici olması bakımından Ģu 

hususlara dikkat edilmelidir (Yılmaz, 2012: 38; IĢıkhan,2004: 212; James ve 

Edden, 2001: 69). 

 KiĢi günlük beslenme ihtiyacını öğrenilip bunu karĢılamak için 

kendine zaman ayırmalı, 

 AĢırı tuz ve Ģeker tüketiminden kaçınılmalı, 
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 Alkol alınacaksa ılımlı düzeyde tüketilmeli, 

 Beslenmede taze besinler tercih edilmeli ve konserve kullanımı 

azaltılmalı, 

 Günlük kahve tüketimi iki ya da üç fincanı geçmemeli, 

 Karbonhidrat bakımından zendin besinler tercih edilmelidir. 

3.3.1.2. Zihinsel stratejiler 

Zihinsel teknikler, gerilime ve uyumsuzluğa sebep olan etmenlerden 

uzaklaĢma, zihinsel düzenleme ve değiĢim tekniklerini içerir (ĠĢtar, 2012: 

7). Bu tekniklerden biri olumlu hayal kurmadır. KiĢiler geçmiĢte yaĢadıkları 

olumsuz olayları düĢündüklerinde o anı tekrar yaĢamakta ve yeniden 

geçmiĢteki o stresli duruma girmektedirler. Buna karĢılık geçmiĢteki olumlu 

olayları hayal etmek, geçmiĢ hazları yeniden yaĢamak ve de rahatlamak için 

iyi bir yöntemdir. Bu hayal kurma durumu gelecekte arzulanan ve özlenen 

olayları da içerebilir. (Erdoğan, Ünsar ve Süt, 2009: 452). Örneğin, henüz 

lisede okuyan bir öğrencinin iyi bir üniversitede okuduğunu hayal etmesi 

gibi. 

Bir diğer zihinsel teknik ise meditasyon (derin düşünme) yapmaktır. Bu 

tekniğin amacı, zihni oyalayan çeĢitli düĢüncelerden kurtarıp 

sakinleĢtirmektir. Meditasyona baĢlamanın en önemli kuralı gözleri kapatıp 

sessizce oturmaktır. BaĢtan ayak parmak uçlarına kadar bütün kaslar 

gevĢetilir ve eĢzamanlı birbirini takip eden düzenli soluk alıp veriĢe dikkat 

edilir. Seçilen bir sözcük ise içinden tekrar edilir (GümüĢ, 1999: 323). 

3.3.1.3. Davranışsal stratejiler 

Birey kendi davranıĢlarının sonuçlarını bilinçli olarak 

yönlendirebiliyorsa kendisini kontrol edebilmesi mümkündür. KiĢinin 

kendisini tanıması, stresi belirlemek ve onunla baĢa çıkmak için etkili bir 

yöntemdir (Ertekin, 1993: 131). 

Bu sebeple, stresle baĢa çıkmak için davranıĢlarımızı kontrol altına 

almak ve gerektiğinde onları değiĢtirmek önemlidir. DavranıĢ değiĢtirme, 

genellikle stresten daha fazla etkilenen A tipi kiĢilere uygulanabilmektedir. 

Örneğin; A tipi kiĢileri çok fazla olumsuz etkileyen zaman azlığı 

duygusundan vazgeçirmek için, onlara kuyrukta bekleme egzersizleri 



42 
 

yaptırarak ve bunu yaparken o zamana kadar düĢünme fırsatını 

bulamadıkları birtakım Ģeyleri düĢünmelerini sağlayarak ya da sırada 

bekleyen diğer kiĢilerle sohbet etmek gibi tavsiyelerle mevcut davranıĢları 

değiĢtirilmeye çalıĢılmıĢtır.  Yani uzmanlar A tipi bireylere stres olgusunun 

temelinde bulunan sistem faaliyetlerinin tam tersi olan gevĢeme tepkilerini 

aĢılamaya çalıĢmıĢlardır. Bu çalıĢma ile A tipi kiĢilere uygulanan davranıĢ 

farklılaĢtırma yöntemi kiĢilerin sağlık durumlarında belirgin bir Ģekilde 

iyileĢme olduğu saptanmıĢtır (Arık, 1996: 256-258; Yılmaz, 2012: 38-38). 

3.3.1.4. İnançla başa çıkma stratejileri 

Bireyin kendini manevi bakımdan rahatlatarak huzur bulması, kültürel 

ve etik değerlere uygun Ģekilde yaĢaması stresi bertaraf etmede etkilidir 

(Okutan ve Tengilimoğlu, 2002: 25). 

Ayrıca inanç ve ibadetin bir parçası olan dua, yüzyıllar boyu gerilimle 

baĢa çıkmada kullanılmıĢtır. Dua esnasında okunan ayetler,  tıpkı 

meditasyonda yapıldığı gibi odaklanmayı sağladığından kiĢinin gevĢemesini 

sağlar. Dua etmek kiĢinin ümidini ve iyimserliğini de yükseltmektedir. 

KiĢiler dua ederken iç seslerinin daha fazla farkında olabilirler ya da Allah 

inancı bireyde olumlu yönde kendine inanmasını sağlayabilir (Pehlivan, 

1995: 52). 

Stresle mücadelede bir diğer yöntem ise “DKBY” (DeğiĢtir – Kabul Et 

– BoĢver – YaĢam Tarzını Yönet) modelini hayata geçirmektir. Bu model 

aĢağıdaki dört aĢamayı ihtiva eder (Braham, 1998: 52-53; Okutan ve 

Tengilimoğlu, 2002: 25-26; ĠĢtar, 2012: 7-8). 

“DKYB” modelinin ilk adımı, “DeğiĢtir” adımıdır. KiĢiyi strese sokan 

ortam ve koĢulları değiĢtirmeyi öngörür. Bunu baĢarabilmekse, hayatınızın 

kontrolünü elinizde tuttuğunuza olan inancınıza bağlıdır. 

Ġkinci adım “Kabul Et” yaklaĢımıdır. Bu adımda ise değiĢtirilmesi 

mümkün olmayan durumların kabul edilmesi esastır. 

Üçüncü adım “BoĢver” yaklaĢımıdır. ĠĢleri üst üste biriktirmemeyi, 

rekabet ve düĢmanlıktan ödün vermeyi içermektedir. 

“YaĢam Tarzını Yönet” yaklaĢımıysa “DKBY” modelinin dördüncü ve 

son adımıdır. Bu adım, farklı türde spor ve diyet gibi yöntemleri içerir. 

Ayrıca stres faktörlerini ortadan kaldırmak öncelikli hedefidir. 
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3.3.2. Örgütsel stres yönetimi için geliştirilmiş stratejiler 

Örgütsel alanda stres kaçınılmazdır ve mali bakımdan oldukça 

külfetlidir. Bu bakımdan örgütlerde stresi önleme ve azaltmaya yönelik 

yöntemler geliĢtirilmeye uğraĢılmaktadır. Stres, bireyle çevresi arasındaki 

etkileĢim sonucu meydana geldiğinden, stresin yıkıcı sonuçlarını 

engellemek, bir bakıma çevreyi kontrol altına almak demektir. Kısacası 

stresin yöneticisi olarak tanımlanan bu durum, çevresel geliĢimlerin devamlı 

gözlemlenerek bilinçli Ģekilde denetlenmesini kapsamaktadır (Özkalp, 1989: 

161).  

Örgütsel stres yönetimi, kiĢilerde ve örgütlerde meydana gelen stresle 

alakalı psikolojik ve davranıĢsal problemleri engellemek ya da azaltmak için 

geliĢtirilmiĢtir (GümüĢtekin ve Öztemiz, 2004: 65). 

Bu araĢtırmada örgütsel stresi önleme yöntemleri; zaman yönetimi, 

amaçları belirleme faaliyetleri, iĢin zenginleĢtirilmesi, katılımlı yönetim, 

rolleri belirleme ve çatıĢmaları azaltma, fiziksel çalıĢma koĢullarını 

iyileĢtirme, ücret yönetimi, örgüt iklimi oluĢturma, iĢ yükü düzenlemesi ve 

stres yönetim eğitimi baĢlıkları altında açıklanmıĢtır. 

3.3.2.1. Zaman yönetimi  

Belirli bir sürede yapılması zorunlu iĢ ve eylemlerin, önceden 

belirlenmiĢ hedeflerin elde edilmesine yönelik, kaynakların etkili ve verimli 

kullanılmasını sağlayarak, öncelik durumuna göre planlanması ve 

uygulamaya geçirilmesidir. Zaman yönetiminin öncelikli amacı zamanı 

kontrol ederek, ihtiyaçları karĢılayacak biçimde harcanmasıdır (Bakan ve 

öte., 2004: 52).  

Stresle baĢ etmede önemli bir diğer konu da, stresli kiĢinin iĢ dıĢındaki 

kalan zamanlarını değerlendirme biçimi ve boĢ anlarda yaptıkları 

etkinliklerdir. ÇalıĢılmadan boĢa geçirilen zamanı değerlendirme; kiĢilik 

yapısına uygun ve yapmaktan hoĢlanılan kültürel ve sportif faaliyetlere 

katılarak, bireyin günlük yaĢamın sıkıcılığından kurtulması ve baĢka 

insanlarla iliĢki kurarak sosyal bir kiĢilik edinmesi olarak açıklanabilir 

(KılbaĢ, 1991: 32). 

Zamanı iyi değerlendirmenin bazı temel ilkeleri vardır. Bunlar (Öztürk, 

1994: 122; Aydın, 2008: 216; Gökgöz, 2013: 81): 
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 Yapılacak günlük iĢlerin belirlenmesi, 

 ĠĢleri öncelik ve önem derecesine göre belirlenmesi, 

 ĠĢlerin öncelik sırası gözetilerek gerçekleĢtirilmesi ve günlük 

programın belirlenmesidir. 

3.3.2.2. Amaçları belirleme faaliyetleri  

Amaç belirleme faaliyetleri, örgüt isteklerini ve onların kiĢiler 

üzerindeki sonuçlarını olumlu bir vaziyete getirmeyi hedefleyen stresi 

engelleyici faaliyettir. 

Amaç belirleme faaliyetleri iki aĢamada uygulanır (Aydın, 2004: 61-

21). 

Ġlk aĢamada amaçlar belirlenir, ikinci aĢamada, performans incelenerek 

geri bildirimden faydalanılır. Bu destek de stresi önlemede tampon görevi 

yapmaktadır (Özkalp ve Kırel, 1995: 351).  

3.3.2.3. İşin zenginleştirilmesi 

 Hem iĢin kapsadığı sorumluluk, baĢarı fırsatı gibi etmenleri hem de 

değiĢik yetenekler, görevin anlamlılığı, öznellik gibi iĢin temeline özgü 

niteliklerin geliĢtirilmesini kapsar (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002: 26).  

Bu tanımı daha açmak gerekirse, iĢin kapsamının dikey ve nitelik 

bakımından geniĢletilmesi, iĢ akıĢının önceki ya da sonraki adımlarından 

yapısal bakımdan farklı türdeki iĢ öğelerinin aynı iĢ kapsamında 

değerlendirilmesidir (Keser, 2012: 221). Bunu bir örnekle açıkladığımızda; 

örneğin, tekstil fabrikasında çalıĢan bir makineciyi düĢünelim. ĠĢçi, dikiĢ 

makinesini kontrol esnasında arızayı fark edip, arızalı parçayı da kendisinin 

onarmasıdır. Yani burada en önemli olan husus kiĢinin her gün yapmak 

zorunda olduğu faaliyetler dıĢında ona birtakım sorumluluklar tanımaktır. 

Devamlı olarak yapılan ciddi zihinsel çaba ve farklı beceri 

gerektirmeyen görevler, bir süre sonra çalıĢanlar bakımından sıkıcı ve 

çekilmez olmaya baĢlar. Özellikle yaratıcı tipteki kiĢiler yaptıkları iĢte 

derinlik aramaktadırlar. Bu kiĢiler için yönetimin alacağı birtakım kararlarla 

çalıĢanın iĢi zenginleĢtirilmelidir (Aydın, 2004: 62). 

ZenginleĢtirilmiĢ iĢler, yapılandırılmıĢ ve rutin iĢlere oranla stres 

kaynaklarının yok edilmesini ya da azalmasını sağlayacaktır. Fakat bazı 
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kiĢiler için zenginleĢtirilmiĢ görevlerin daha çok strese sebep olduğu akıldan 

çıkarılmamalıdır (Bahar, 2006: 173). 

3.3.2.4. Katılımlı yönetim 

Katılımlı yönetimin ana hedefi iĢgörenlere sorumluluk vererek, 

kendilerini iĢ yerinin önemli bir parçası olduklarını hissetmelerini 

sağlamaktır (Özkalp ve Kırel, 2010: 391). 

Kurumda çalıĢanlar doğrudan veya temsilcileri kanalıyla kendilerini 

ilgilendiren kararlara katılmalıdırlar. Böylece alt ve orta kademedeki 

yöneticilere yetki ve sorumluluk verilerek iĢin ve çalıĢtıkları iĢ yerinin bir 

parçası olmaları sağlanabilir (Sökmen, 2010: 236). Bu da doğal olarak 

örgütsel stresin azalmasını sağlayacaktır. 

3.3.2.5. Rolleri belirleme ve çatışmaları azaltma 

Rol çatıĢması ve rol belirsizliğinden daha önceki konu baĢlıklarımızda, 

iĢin yapılıĢ Ģeklinden kaynaklanan stres faktörleri baĢlığı altında da 

bahsedilmiĢ ve önemi vurgulanmıĢtır. Bu bakımdan stresi önlemek için 

yapılan çabalardan bahsederken de rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının 

önlenmesinin özellikle üzerinde durulması gerekmektedir. 

 Yöneticiler, örgütsel rollerin belirsizliğini ve çatıĢmaları yok ederek 

bunun sebep olduğu stresi azaltabilmektedirler. Tüm görevler, iĢgören 

kiĢiye destek olacak Ģekilde beklentileri ve gerekli bütün bilgileri 

içermelidir (Bahar, 2006: 173). Strese sebep olan kurumsal anlamda rolleri 

belirli hale getirmek ve çatıĢmaları azaltmak yönetimin bir görevidir. Ayrıca 

çalıĢanların birbirleriyle çeliĢen isteklerde bulunmaması ve ne yapılması 

gerektiği konusunda belirsizlik yaĢamaması için her bir görevden ne 

beklendiği, bu iĢi yapmak için hangi bilgi ve tecrübeye sahip olunması 

gerektiği belirtilmelidir (IĢıkhan, 2004: 234). 

Mükemmel bir organizasyon, iĢbaĢında alınacak eğitim, bireylerin nasıl 

çalıĢacaklarını gösteren görev tarifi ve iĢgörenlerden olur olmaz zamanlarda 

bilgi istemeyi engellemeye dönük düzenlemeler kiĢiler arasındaki çatıĢmayı 

ve rol belirsizliklerini azaltmaktadır (Güçlü, 2001: 103).  

Rol belirsizliği, kurum içinde çatıĢmalara sebep olduğundan giderilmesi 

gerekli bir stres kaynağıdır. ÇatıĢmanın su yüzeyine çıkmaması yanı gizli 
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kalması durumunda stres kaynağı olarak etkisini devam ettireceğinden, 

yöneticilerin bu konuya duyarlı olmaları gerekmektedir (Yılmaz, 2012: 45). 

3.3.2.6. Fiziksel çalışma koşullarını iyileştirme 

ÇalıĢma ortamındaki gürültü, aydınlatma, renk ve hava koĢullarının 

strese neden olan faktörler arasında olduğu artık herkes tarafından 

bilinmektedir. Bu bağlamda devlet tarafından iĢyeri fiziki koĢullarının 

çalıĢana uygunluğu konusunda birtakım standartları yakalamak adına 

zorunlu Ģartlar da koyulmuĢtur. Örneğin iĢ sağlığı ve iĢ güvenliği tüzüğünün 

78. maddesinde gürültünün zararlı etkilerinden korunmak için tedbirler, 

baĢlığı altında birtakım kurallardan bahsedilmiĢtir (ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ 

Güvenliği Tüzüğü, 1974: 36-37). 

Gürültü sağlık üzerinde olumsuz etkiler yapmakla birlikte Ģiddet 

bakımından aĢırı olan gürültüler bedensel direncimizi de düĢürerek 

rahatsızlıklara sebep olmaktadır (Eren, 2004: 272). Bu nedenle gürültünün 

olumsuz etkilerini engellemek adına iĢletmelerin alması gereken birtakım 

tedbirler vardır. Gürültü kaynaklarının aralarına levhalar veya keçe 

yerleĢtirilerek titreĢimin azaltılması gibi tedbirleri olumsuz etkileri 

azaltacağı bir gerçektir. Kulak koruyucu ve tamponlatın kullanılması da 

iĢgöreni aĢırı gürültüden korur (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 248). 

Aydınlatma bakımından güneĢ ıĢığı en doğal ve sağlıklı aydınlatma 

yöntemi güneĢ ıĢığından maksimum düzeyde yararlanmak gerekir. Ayrıca 

günde en az bir saatin güneĢ ıĢığı altıda geçirilmesi faydalıdır. Duvarın 

boyası açık renkte olmalı, pencerelerin büyüklüğü oda zemininin en az 

dörtte biri kadar ve camlar da temiz olmalı (IĢıkhan, 1998: 14-17). Yapay 

ıĢıklandırma yapılmak zorunda kalınan alanlarda ise güneĢ ıĢığına benzer 

lambalar tercih edilmelidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 249).  

Kaliteli bir aydınlatma hem kiĢi üzerindeki olumsuzlukları yok etmekte 

hem de gözde oluĢabilecek rahatsızlıkları engellemektedir. 

Bir diğer önemli husus ise hava koĢulları yani ısı, nem ve basınç ile 

ilgilidir. AĢırı soğuk veya aĢırı sıcak ortamda çalıĢan bireylerin 

organizmaları bu durumdan etkilenerek gerilime neden olmaktadır. 

Havadaki nem miktarı ise mevcut ısının yüksek veya düĢük hissedilmesine 

ve solunum güçlüğü çekilmesine neden olur (Aydın, 2004: 69). 
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Tüm bu sayılan sebeplerle, çalıĢanların sağlıklarını korumak ve olası 

gerginliklerini önlemek adına iyi bir havalandırma sistemi ve ısıyı devamlı 

kontrol altında tutan sistemler kullanılmalıdır. 

3.3.2.7. Ücret yönetimi 

ÇalıĢanların devamlı istihdamı, huzur ve tatminleri için adil 

sayılabilecek ücret yönetim sistemine gereksinim duyulur. Ġyi ve etkileyici 

bir ücret yönetimi iĢ değerlemesi tekniklerinden yararlanarak iĢlerin zorluk 

düzeylerinin belirlenerek, performansa göre ücretlendirme, emeklilik ve 

diğer sosyal hakların tam ödenmesini kapsamaktadır (Çelik, 2010: 290). 

ĠĢgörenlerin aldıkları ücretten kaynaklanan stres yaĢamamaları için her 

çalıĢanın verimliliği ve gereksinimleri düĢünülerek iki kuram geliĢtirilmiĢtir 

(Akat, Budak ve Budak, 1997: 353): 

 Beklentiler Kuramı (iĢgörenin verimliliğine ve çabasına dayanır). 

 Hakkaniyet Kuramı ( eĢit iĢe eĢit ücret politikasına dayanır). 

ĠĢte bu iki kurama önem verildiği zaman, çalıĢanlar ücretlendirme 

politikasına güven duyacaklarından, strese maruz kalmamıĢ olacaklardır. 

Ayrıca etkin bir maaĢ ve ücret yönetim tarzını benimseyerek çalıĢanları 

enflasyon karĢısında ezdirmemek ve en azından fiyatların genel artıĢı 

düzeyinde zam yapmak ta iĢgören memnuniyeti açısından önemlidir (Eren, 

2004: 313). 

3.3.2.8. Örgüt iklimi oluşturma 

Günümüz koĢullarında rekabetin giderek arttığı bir ortamda örgütlerin 

yaĢamlarını sürdürebilmelerinde idarecilerin, iĢçilerin iĢ ile alakalı tutum ve 

davranıĢlarını yönetebilmeleri oldukça önem arz etmektedir. ĠĢ stresinin 

ılımlı ve kabul edilebilir düzeye indirgendiği bir iĢletme yapısı sağlıklı ve 

doğru bir örgütlenmeyle olabilir. Örgütlerde uygun bir çalıĢma ortamının 

sağlanması ve çalıĢma kalitesinin arttırılması amacıyla gerçekleĢtirilmesi 

gereken iĢlerden biri, etkili bir örgüt iklimi yaratmaktır (Çelik, 2010: 281). 

ĠĢgörenlerin astları, üstleri ve bütün takım arkadaĢlarıyla rahat bir 

iletiĢim sağlayabildikleri, çok fazla merkeziyetçi olmayan, karar 

aĢamalarında fikirlerin dikkate alındığı bir örgüt kültürünün benimsenmesi, 

bireyler üzerinde olumlu etki göstererek iĢ stresini uzaklaĢtırmaktadır 

(Bakan ve öte., 2004: 54). 
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3.3.2.9. İşi yeniden yapılandırma 

ĠĢin yeniden yapılandırılması, çalıĢanlar göz önünde tutularak, iĢin yatay 

ve dikey olarak geniĢletilmesi olarak değerlendirilir. ĠĢi yeniden 

yapılandırma faaliyeti, çok fazla ve çok az iĢ yükü, zaman baskısı ve rol 

belirsizliğinin neden olduğu stresi azaltmada etkili bir yoldur (Soysal, 2009: 

34). 

3.3.2.10. Stres yönetimi eğitimi 

Strese maruz kalan birey, kiĢisel baĢ etme yöntemleriyle gideremediği 

problemleri danıĢacak ve destek alabilecek profesyonel bir yol göstericiye 

gereksinim duyabilir. Bu kapsamda oluĢturulmuĢ çalıĢanlara yardım 

programı, iĢgörenlerin iĢteki performans ve verimliliklerini etkileyen, 

onların kiĢisel kaygılarını gidermek amacıyla oluĢturulmuĢ iĢ merkezli olan 

bir müĢavirlik, daha yalın bir ifadeyle danıĢmanlık programıdır. Söz konusu 

programlar günümüzde bütün geliĢmiĢ ülkelerdeki iĢletmelerde 

kullanılmaktadır (Ekinci ve Ekinci, 2003: 113). 
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4. BÖLÜM 

STRESĠN ÇALIġANLARIN PERFORMANSI ÜZERĠNE 

ETKĠLERĠ: ÖĞRETMENLER ÜZERĠNE BĠR 

ARAġTIRMA 

4.1. AraĢtırmanın Amacı  

Bu araĢtırmada okullarda iĢ stresine sebep olan faktörlerin neler 

olduğunu belirlemek, öğretmenlerin iĢ stres düzeylerinin tespiti ve bunun 

öğretmenlerin performansları üzerindeki etkilerinin boyutlarını ortaya 

çıkararak bu konudaki olumsuz etkilerin giderilmesi için çeĢitli öneriler 

geliĢtirebilmek çalıĢmanın amacı olarak belirlenmiĢtir. Öğretmenlerde 

mevcut strese neden olan faktörler bulunduğunda ve bunların öğretmenlerin 

performansları üzerindeki olumsuz etkileri tespit edildiğinde yıkıcı stresin 

etkilerinin en aza indirgenmesi mümkün olabilecektir. 

4.2. AraĢtırmanın Önemi 

Özellikle günümüzde stresin çok artması ve hayatın her alanında etkili 

olabilen unsurlardan biri olarak karĢımıza çıkması, çalıĢan performansı 

üzerindeki etkisi hafife alınmayacak derecelerde olup strese sebep olan 

unsurların tespit edilerek tedbirlerin alınması, iĢ yaĢamı bakımında önem arz 

etmektedir. Bu bakımdan stres ve performans iliĢkisi üzerine daha önceden 

de yapılmıĢ birçok çalıĢma mevcuttur. 

4.3. Literatür Ġncelemesi 

Literatürde bu konuda çeĢitli meslek mensubu çalıĢanlara yapılmıĢ 

birçok araĢtırma mevcuttur. Türkmen‟in 2015‟te sağlık iĢletmelerinde 

örgütsel stresin iĢgücü performansına olan etkilerini araĢtırdığı araĢtırmaya 

göre sağlık çalıĢanları, öncelikli olarak örgütsel yapı ve yönetim yapısı 

faktörlerinden dolayı stres yaĢamaktadırlar. ĠĢ baĢarısı ve iĢ doyumu ile iĢ 

yapısı ve örgütsel yönetim yapısı arasında pozitif yönde ve yüksek düzeyde 

anlamlı düzeyde iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Kılıç 2016‟daki araĢtırmasında Denizli ilinde çalıĢan sağlık personelinin 

örgütsel stres vericilerinin neler olduğu, bu stres kaynakları ve sonuçlarıyla 
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baĢa çıkma yaklaĢımlarının bireylerin demografik farklılıklarına ya da 

iĢyerinin özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre bireylerin stres kaynakları ile 

ilgili değerlendirmeleri; yaĢlarına ve unvanlarına göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. Buna karĢılık medeni durumlarına, cinsiyetlerine, 

meslekteki çalıĢma sürelerine ve görev yaptıkları hastanenin özel ya da 

kamu hastanesi olmasına göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır.  

ġahin‟in 1999‟da Sağlık Bakanlığı‟na bağlı genel hastanelerdeki 

hastane yöneticilerinin yönetsel stres düzeyleri üzerine yaptığı araĢtırmada 

stres kaynakları ve stresin belirtileriyle ilgili boyutların hastane 

yöneticilerinin demografik özellikleriyle aralarındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢ 

olup, yapılan analizler sonucunda kiĢilerin stres kaynaklarının Ģiddeti ile 

bağımsız değiĢkenler olan yaĢ, cinsiyet, yönetici pozisyonu, toplam çalıĢma 

süresi ve eğitim gibi demografik özellikleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bu çalıĢmanın da konuya örnek teĢkil edebilecek öneriler ve yeni bakıĢ 

açıkları kazandırabileceği düĢünülmektedir.  

4.4. AraĢtırmanın Sınırlılığı 

Kırklareli il merkezindeki 20 ilkokul, 17 ortaokul ve 13 lise düzeyindeki 

toplam 50 devlet okulundaki 895 öğretmen araĢtırmanın ana kütlesini 

oluĢturmaktadır ve araĢtırma Kırklareli il merkeziyle sınırlıdır. Ayrıca 

anketin uygulanmasında tüm okullardaki öğretmenlere ulaĢmak, gerek 

maliyet gerekse zaman bakımından oldukça zordur. Bu bakımdan araĢtırma 

il merkezindeki 17 okulda 259 öğretmen ile sınırlı kalmıĢtır. 

4.5. AraĢtırmanın Örneklemi 

AraĢtırma kapsamında hazırlanan anket, Kırklareli il merkezindeki 

ilkokul, ortaokul ve lise düzeyindeki toplam 17 devlet okulunda görev 

yapan öğretmenler tarafından cevaplandırılmıĢtır. Ek-1 de sunulan anket 

23.05.2016 ve 24.06.2016 tarihleri arasında değerlendirilmiĢtir.  

Bilimsel çalıĢmalarda örneklem büyüklüğünü belirlemede 0.01 ve 0.05 

anlamlılık değeri yaygın olarak kullanılmaktadır. Sosyal bilimlere dayalı 

araĢtırmalarda ise çoğu kez 0.05 anlamlılık düzeyi yeterli olmaktadır ( 

Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2011: 88-89). Buna göre 0.05 anlamlılık düzeyinde 
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yapılan hesaplamada bu çalıĢmadaki hedeflenen örneklem sayısı (269 

öğretmen) olarak belirlenmiĢtir. ÇalıĢma için 300 adet anket basılmıĢ olup 

öğretmenlerden bazılarının yoğun çalıĢma programları içinde bulundukları, 

bazılarının izinde veya raporlu oldukları, bir kısmının da anketi yanıtlamak 

istemediklerinden ve eksik-hatalı değerlendirdiklerinden, değerlendirme 259 

anket üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir.  

4.6. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmada kullanılan anket formunun hazırlanmasında daha önceden 

benzer amaçla yapılan, geçerlilik ve güvenilirliği kabul gören anket 

sorunlarının kullanıldığı çalıĢmalardan yararlanılmıĢtır. Ayrıca söz konusu 

çalıĢmalarda yer alan soru formları aynen kullanılmıĢtır. Anket formunda 

bulunan stres algısı ölçeği Aydın‟ın geçerlilik ve güvenilirliğini test ettiği 

2004 yılındaki doktora tezinden alınmıĢtır. Performans algısı ölçeği ise 

Okutan ve Tengilimoğlu‟nun güvenilirliğini kanıtladığı 2002 yılındaki 

makale çalıĢmasından alınmıĢtır. 

 Anketin ilk bölümünde, öğretmenlerin demografik özelliklerini tespit 

etmek amaçlı 7 soru bulunmaktadır.  

Anketin ikinci bölümünde 42 sorudan oluĢan ve öğretmenlerin örgütsel 

stres nedenlerini belirlemeye yönelik soruların bulunduğu stres 

değerlendirme ölçeği yer almaktadır. Bu sorular 5‟li likert tipi 

derecelendirme ölçeği tarzında hazırlanmıĢ olup; 1 “çok fazla”, 2 “çok”, 3 

“orta”, 4 “az”, 5 “hiç” ifadeleriyle değerlendirilmiĢtir. Soruların tamamı 

olumsuz anlamlıdır dolayısıyla 1 “çok fazla” seçeneği en kötü durumu 

gösterirken 5 “hiç” seçeneği en olumlu durumu belirtmektedir. Bu 

bakımdan elde edilen veriler üzerinde değerlendirme ve açıklama yapılırken 

5‟e yaklaĢtıkça stresin düĢtüğünü, 1‟e yaklaĢtıkça stres düzeyinde artıĢ 

olduğunu gösteren değerlendirilmelerde bulunulmuĢtur. 

Anketin üçüncü bölümünde ise performans algısını ölçmek için 9 soru 

sorulmuĢtur. Bu sorular da yine 5‟li likert tipi derecelendirme ölçeğine göre 

hazırlanmıĢtır. Ölçekte; 1 “çok fazla”, 2 “çok”, 3 “orta”, 4 “az”, 5 “hiç” 

ifadeleriyle değerlendirilmiĢtir. Stres ölçeğinde olduğu gibi bu sorular da 

aynı ĢĢekilde 1 “çok fazla” seçeneği en negatif ve istenmeyen durumu 

gösterirken 5 “hiç” seçeneği en pozitif durumu ifade eder. Dolayısıyla elde 
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edilen buldular ıĢığında yorum yapılırken 1‟e yaklaĢtıkça çalıĢma 

performansının düĢtüğünü, 5‟e yaklaĢtıkça ise performansta düĢme 

olmadığını gösteren yorumlarda bulunuldu. 

Elde edilen verilerin istatistiksel olarak değerlendirilmesi IBM SPSS 

Statics Version 24 paket programında analiz edildi. Stres Değerlendirme ve 

Performans Algısı Ölçeklerine ait sorulara verilen cevaplar doğrultusunda 

faktör analizi yapıldı. Faktor analizi sonucunda oluĢan boyutlara ve 

ölçeklerin tamamına ait Cronbach‟s Alpha güvenilirlik kat sayıları 

hesaplandı. Sürekli değiĢkenlerin (ölçek boyutları ve ölçek genel puanları) 

normal dağılıma uygunluğu Kolmogorov Smirnov ve Shapiro Wilks testleri, 

histogram ve dal-yaprak grafikleri ile incelendi ve verilerin normal 

dağılmadığı saptandı. Bu nedenle bundan sonra yapılacak analizler için 

parametrik olmayan testler tercih edildi. Ġki grup arasında Verilerin 

kıyaslanmasında Mann Whitney U, ikiden fazla grup arasındaki 

karĢılaĢtırmalarda ise Kruskal Wallis H (Wilcoxon düzeltmesi kullanılarak 

Posthoc Bonferroni düzeltmeli Mann Whitney U) istatistiksel analizleri 

kullanıldı. Stres değerlendirme ölçek puanları ile performans algısı ölçek 

puanları arasındaki iliĢki Pearson Korelesyon testi ile alaliz edildi. P<0.05 

istatistiksel açıdan anlamlı olarak kabul edildi. 

4.7. AtaĢtırmanın Hipotezleri 

H1a: YaĢ gruplarına göre iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır. 

H1b: YaĢ gruplarına göre iĢ performansı düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır. 

H2a: Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır. 

H2b: Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ performansı düzeyi anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. 

H3a: Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. 

H3b: Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

H4a: Katılımcıların eğitim seviyelerine göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 
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olarak farklılaĢmaktadır. 

H4b: Katılımcıların eğitim seviyelerine göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

H5a: Katılımcıların toplam çalıĢma sürelerine (mesleki tecrübeleri 

bakımından) göre iĢ stresi düzeyleri anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

H5b: Katılımcıların toplam çalıĢma sürelerine (mesleki tecrübeleri 

bakımından) göre iĢ performans düzeyleri anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

H6a: Katılımcıların mesleki unvanlarına göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. 

H6b: Katılımcıların mesleki unvanlarına göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

H7: Katılımcıların stres düzeyleri ile performans düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki (korelasyon) vardır. 

4.8. AraĢtırmanın Faktör ve Güvenilirlik Analizleri 

Anket çalıĢması tamamlanıp araĢtırma örnekleminden elde edilen 

veriler oluĢturulduktan sonra; anketin geçerlilik ve güvenilirliğini test etmek 

amacıyla sırasıyla faktör ve güvenilirlik analizleri stres değerlendirme ve 

performans algısı ölçekleri için ayrı ayrı yapılmıĢtır. 

KMO testi değiĢkenler arasındaki korelâsyonları (ilgileşim) ve faktör 

analizinin uygunluğunu test etmekte kullanılan bir uygunluk testidir. KMO 

analizi değeri 0 ile 1 arasında değiĢen bir değerdir. Bu değer 1 olursa, bir 

değiĢken diğer değiĢkenler tarafından hatasız bir Ģekilde tahmin ediliyor 

demektir. KMO analiz sonuçlarından elde edilen değerler; 0,00 – 0,60 kötü, 

0,61 – 0,70 zayıf, 0,71 – 0,80 orta, 0,81 – 0,90 iyi ve 0,90‟ın üzerindeki 

değerler ise mükemmel olarak kabul edilir (YaĢar, 2017: 66). 

AraĢtırmada Stres Değerlendirme Ölçeği için hesaplanan KMO değeri 

0,820 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değer 0,81 – 0,90 aralığında olduğundan 

veri seti, “iyi” denilebilecek düzeyde faktör analizi için uygundur. Barlett‟s 

testi sonucuna bakıldığında yüksek düzeyde anlamlı bulunmuĢtur (p<0,001). 

DeğiĢkenler arasında yüksek korelasyon bulunmaktadır. (Tablo 1). 
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Tablo 1. Stres Değerlendirme Ölçeği İçin Yapılan KMO ve Barlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,820 

Bartlett Küresellik Testi Ki-kare değeri (YaklaĢıklık) 3634,755 

Df (Serbestlik derecesi) 630 

Sig. (Anlamlılık değeri) 0,000 

 

Varimax rotasyonu ile yapılan faktör analizinde 5, 10, 18, 26 ve 42. 

Ġfadeler biniĢik özellikte olduğundan bu sorular ölçekten çıkarılarak yeniden 

yapılan faktör analizinde özdeğer 1‟in üzerinde 10 faktör oluĢtuğu görüldü. 

Ancak, 4. Faktörden (2,659) sonra 5. Faktörün (1,784) eigenvalue değerinde 

ani bir düĢüĢ olduğu için ölçeğin 4 boyutlu bir yapıda olmasına karar verildi 

(Tablo 2).  

Çok faktörlü yapılarda, hesaplanan varyansın %40 ile %60 arasında bir 

değer alması yeterli kabul edilebilir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 

2012: 245). Tablo 2‟de görüldüğü üzere stres değerlendirme ölçeği 

boyutlarının varyansı açıklama oranı, yani varyansa yaptığı toplam katkının 

%44,269 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla açıklanan varyans oranı 

yeterlidir. 

Tablo 2. Stres Değerlendirme Ölçeği İçin Yapılan Faktör Analizinde Açıklanan Toplam 

Varyans Tablosu 

BileĢenler 

Öncelikli Öz Değerler 
Çıkarılan Kareler Toplamı Yük 

Değerleri 

Toplam 

% 

Açıklanan 

Varyans 

% Açıklanan 

Yığılmalı 

Varyans 

Toplam 

% 

Açıklanan 

Varyans 

% Açıklanan 

Yığılmalı 

Varyans 

1 7,195 19,986 19,986 6,304 17,510 17,510 

2 3,288 9,133 29,119 3,848 10,690 28,200 

3 2,795 7,764 36,884 2,976 8,267 36,467 

4 2,659 7,385 44,269 2,809 7,802 44,269 

 
1,784 4,957 49,225 

   

 

Stres değerlendirme ölçeği için yapılan faktör analizi sonucunda 

bulunan alt faktörler; örgütsel yapı ve politikalar, yönetim, iĢin yapısı ve 

bireyin kendisinden kaynaklı stres faktörleri olarak adlandırılmıĢtır. Bu 4 
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boyut, bağımsız değiĢkenleri temsil etmektedir ve bu boyutlara karĢılık 

gelen soru numaraları aĢağıda Tablo 3‟te verilmiĢtir.   

Tablo 3‟ de stres değerlendirme ölçeğinde 14, 15, 16, 17, 19, 20, 21, 22, 

23, 24, 25, 36, 37, 38, 39, 40 ve 41.soruların “örgütsel yapı ve politikalardan 

kaynaklanan”, 28, 29 30, 31, 32, 33, 34 ve 35. soruların “yönetimden 

kaynaklanan”,  7, 8, 9, 11, 12 ve 13. soruların “iĢ yapısından kaynaklanan” 

ve son olarak ta 1, 2, 3, 4 ve 6. soruların ise “bireyden kaynaklanan” stres alt 

faktörlerini oluĢturduğu görülmektedir. 

Tablo 3. Stres Değerlendirme Ölçeği Alt Faktörleri 

Alt Faktörler Soru Numaraları 

Faktör 1: Örgütsel yapı ve politikalardan 

kaynaklanan 

14, 15, 16, 17, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 

36, 37, 38, 39, 40, 41 

Faktör 2: Yönetimden kaynaklanan 28, 29 30, 31, 32, 33, 34, 35 

Faktör 3: ĠĢ yapısından kaynaklanan 7, 8, 9, 11, 12, 13 

Faktör 4: Bireyden kaynaklanan 1, 2, 3, 4, 6 

 

Stres Değerlendirme Ölçeği için yapılan güvenilirlik testinde 

Cronbach‟s Alpha katsayısı 0,854 olarak hesaplandı. Ancak “27- Sıkı 

denetim ve gözetim” sorusunda item-total korelasyon katsayısı negatif 

olduğundan bu madde ölçekten çıkarılarak analiz yenilendi. 27. Soru 

çıkarıldıktan sonra Cronbach‟s Alpha katsayısı 0,860 olarak bulunduğundan 

ölçek güvenilir kabul edildi (Tablo 4). Cronbach‟s Alpha değerinin 0,70 ve 

üzerinde olduğu durumlarda ölçeğin güvenilir olduğu kabul edilmektedir. 

Fakat soru sayısı çok fazla olmadığında bu sınır 0,60 ve üzeri kabul 

edilebilmektedir (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2008: 89).  

Tablo 4. Stres Değerlendirme Ölçeği Alt Boyutları Cronbach’s Alpha Katsayıları ve 

Faktör Puanları Ortalama Dağılımları 

  Faktörler 
 

C.Alfa Ort.±SS Min.-Max. 

Stres Ölçeği Örgütsel yapı ve politikalardan 

kaynaklanan faktörler 
0,889 4,17±0,48 1,12-4,88 

Yönetimden kaynaklanan faktörler 0,818 3,73±0,56 1,38-5 

ĠĢin yapısından kaynaklanan faktörler 0,760 4,15±0,52 2-5 

Bireyden kaynaklanan faktörler 

  
0,766 2,9±0,66 1-4,6 

Ölçek genel 0,860 3,89±0,34 1,44-4,56 
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Performans Algısı Ölçeği için yapılan ve veri setinin faktör analizi için 

uygunluğunun değerlendirilmesinde kullanılan değerlerden KMO değeri 

0,756 olarak bulunmuĢtur. Bu değer 0,71 – 0,80 aralığında olduğundan veri 

seti “orta” denilebilecek düzeyde, faktör analizi için uygun bulunmuĢtur 

(YaĢar, 2014: 66). Barlett‟s testi yapıldığında yüksek derecede anlamlı 

sonuç elde edilmiĢtir (p<0,001). DeğiĢkenler arasında yüksek korelasyon 

bulunmaktadır (Tablo 5). 

Tablo 5. Performans Algısı Ölçeği İçin Yapılan KMO ve Barlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,756 

Bartlett Küresellik Testi Ki-kare Değeri (YaklaĢıklık) 293,497 

Df (Serbestlik derecesi) 28 

Sig. (Anlamlılık değeri) 0,000 

 

Varimax rotasyonu ile yapılan faktör analizinde 1. Ġfade biniĢik 

özellikte olduğundan bu soru ölçekten çıkarılarak yeniden yapılan faktör 

analizinde özdeğer 1‟in üzerinde alındığında ölçeğin 2 boyuttan oluĢtuğu 

bulundu (Tablo 6). 

Performans algısı ölçeği boyutlarının varyansı açıklama oranın, 

%47,871 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla açıklanan varyans oranı 

yeterlidir denilebilir. 

Performans algısı ölçeği için yapılan faktör analizi sonucunda bulunan 

alt faktörler; iĢ doyumu ve iĢ baĢarısı olarak adlandırılmıĢtır. Bu 2 boyut 

bağımlı değiĢkenleri oluĢturmaktadır ve bu faktörlere karĢılık gelen soru 

numaraları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir.   

Tablo 6. Performans Algısı Ölçeği için Yapılan Faktör Analizinde Açıklanan Toplam 

Varyans Tablosu 

BileĢenler 

Öncelikli Öz Değerler 
Çıkarılan Kareler Toplamı Yük 

Değerleri 

Toplam 

% 

Açıklanan 

Varyans 

% Açıklanan 

Yığılmalı 

Varyans 

Toplam 

% 

Açıklanan 

Varyans 

% 

Açıklanan 

Yığılmalı 

Varyans 

1 2,581 32,260 32,260 2,213 27,665 27,665 

2 1,249 15,612 47,871 1,616 20,206 47,871 

 
0,925 11,569 59,440 
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Tablo 7‟de performans algısı ölçeğinde 2, 3, 4, 5 ve 6. sorular “iĢ 

doyumu” olarak adlandırılan,  7, 8 ve 9. sorular ise “iĢ baĢarısı” olarak 

adlandırılan performans algısı alt faktörlerini oluĢturmaktadır. 

Tablo 7. Performans Algısı Ölçeği Alt Faktörleri 

Alt Faktörler Soru Numaraları 

Faktör 1: ĠĢ doyumu 2, 3, 4, 5, 6 

Faktör 2: ĠĢ baĢarısı 7, 8, 9 

 

Performans Algısı Ölçeği için yapılan güvenilirlik analizinde 

Cronbach‟s Alpha katsayısı 0,707 olarak hesaplandığından ölçek güvenilir 

olarak kabul edildi (Tablo 8). 

Tablo 8. Performans Algısı Ölçeği Alt Boyutları Cronbach’s Alpha Katsayıları ve Faktör 

Puanları Ortalama Dağılımları 

  Faktörler 
 

C.Alfa Ort.±SS Min.-Max. 

 

Performans 

ölçeği 

ĠĢ doyumu 
 

0,640 4,7±0,35 2,6-5 

ĠĢ baĢarısı 
 

0,561 4,62±0,38 3,33-5 

Ölçek genel 0,707 4,67±0,3 3,13-5 

 

AraĢtırmada kullanılan anketin güvenilirliğini test etmek amacıyla 

güvenilirlik analizleri yukarıdaki bölümlerde her boyut için ayrı 

değerlendirilmiĢ olup, bu alanda en yaygın olarak kullanılan Cronbach‟s 

Alpha değerleri ölçülmüĢtür. Birçok araĢtırmacının Cronbach‟s Alpha 

katsayısını farklı aralıklarda değerlendirdiği görülmekteyse de genellikle bu 

değer 0,70 ve üzerinde olduğunda ölçek güvenilir olarak kabul görmüĢtür 

(Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2008: 89). Tablo 9‟de araĢtırmaya ait 

güvenilirlik katsayıları verilmiĢtir: 

Tablo 9. Araştırmanın Genel Güvenilirliği 

AraĢtırmanın DeğiĢkenleri DeğiĢken Sayısı Güvenilirlik Katsayıları (a) 

Stres DeğiĢkenleri 36 0,860 

Performans DeğiĢkenleri 8 0,707 

Genel Güvenilirlik 44 0,871 

 

Değerlendirme % 95 güvenle ve p<0,05 anlamlılığında çift yönlü olarak 

değerlendirilmiĢtir. Toplam 44 sorunun değerlendirildiği anket formunun 
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genel güvenilirliği 0,871, 36 sorudan oluĢan stres değerlendirme ölçeğinin 

genel güvenilirliği 0,860 ve 8 soru ile performans algısı bağımlı 

değiĢkenlerinin genel güvenilirliği ise 0,707 olarak tespit edilmiĢtir. 

Güvenilirlik katsayısı 0,60 ile 0,80 arasında bir değer alıyorsa ölçek oldukça 

güvenilirdir (Kalaycı ve öte., 2009: 405). Sonuçlar 0,70 üzerinde çıktığından 

ölçek oldukça yüksek güvenilirliğe sahiptir. 

4.9. AraĢtırmanın Bulguları 

AĢağıdaki Tablo 10‟da sorulara verilen cevapların dağılımına 

bakıldığında stres değerlendirme ölçeğindeki “Görev yeri ile ilgili sık 

değiĢiklikler yapılması” sorusuna katılımcıların (215 kiĢi) %83‟ü “Hiç” 

yanıtını verirken (3 kiĢi) %1,2)‟si “Çok fazla” yanıtını vermiĢtir. “Yetersiz 

maaĢ ve ücret dengesizliği” sorusuna verilen yanıtlara bakıldığında; 

katılımcıların (173 kiĢi) %66,8‟i “Hiç” yanıtını verirken (1 kiĢi) %0,4 „ü 

“Çok fazla” yanıtını vermiĢ ve katılımcıların hiçbiri bu soru için “Çok” 

seçeneğini iĢaretlemediği saptanmıĢtır. “Aynı zamanda birden fazla amire 

karĢı sorumlu olma” sorusuna verilen yanıtlara baktığımızda ; (94 kiĢi) 

%36,3‟ü “Orta” ve (90 kiĢi) %34,7‟si “Az” yanıtı veren katılımcıların 

sayıları neredeyse birbirine eĢittir. “ĠĢin sürekli göz önünde yapılması” 

sorusuna baktığımızda ise, verilen cevapların homojen bir dağılım 

gösterdiğini söyleyebiliriz. Bu soruya katılımcıların 12‟si “Çok fazla”, 61‟i 

“Çok”, 96‟sı “Orta”, 69‟u “Az” ve 21‟i “Hiç” cevaplarını vermiĢtir. Stres 

değerlendirme ölçeğinde yalnızca “iĢ arkadaĢlarıyla uyumsuzluk ve çatıĢma 

yaĢanması” sorusunda hiç kimsenin “Çok fazla” seçeneğini iĢaretlememiĢ 

olması diğer bir dikkat çekici nokta olarak saptanmıĢtır.  

Performans algısı ölçeğindeki sorulara verilen cevapların dağılımına 

baktığımızda; “ĠĢte hata yapma “ sorusuna verilen cevaplarda katılımcıların 

(155 kiĢi) %59,8‟i “Hiç”, (100 kiĢi) %38,6‟sı “Az” cevabını verirken “Çok” 

ve “Çok fazla” cevabını veren olmamıĢtır. Bunun yanında “iĢten ayrılma 

düĢünceleri” sorusuna cevap veren katılımcıların (40 kiĢi) %15,4‟ü “Az” 

seçeneğini iĢaretlerken (2 kiĢi) %0,8‟i “Orta” cevabını vermiĢtir.  
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Tablo 10. Stres Değerlendirme ve Performans Algısı Ölçeği Sorularına Verilen 

Cevapların Dağılımı 

  
Çok fazla Çok Orta Az Hiç 

n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) 

No: Sorular STRES DEĞERLENDİRME ÖLÇEĞİ 

1 

İşin sağlık durumunu 
(psikolojik ve 
bedensel) olumsuz 
etkilemesi 

4 (1,5) 28 (10,8) 100 (38,6) 111 (42,9) 16 (6,2) 

2 
Aile ve sosyal yaşama 
yeterli zaman 
ayıramama 

3 (1,2) 39 (15,1) 104 (40,2) 90 (34,7) 23 (8,9) 

3 
İş yoğunluğunun bireyi 
bedensel ve ruhsal 
olumsuz etkilemesi 

8 (3,1) 71 (27,4) 110 (42,5) 60 (23,2) 10 (3,9) 

4 
İşin monotonluğunun 
bireyi olumsuz 
etkilemesi 

55 (21,2) 107 (41,3) 63 (24,3) 28 (10,8) 6 (2,3) 

5 
Mesleki riskler ve 
meslek hastalıkları 

3 (1,2) 11 (4,2) 60 (23,2) 147 (56,8) 38 (14,7) 

6 
İşi belli sürede bitirme 
zorunluluğunun kişiyi 
olumsuz etkilemesi 

48 (18,5) 92 (35,5) 80 (30,9) 35 (13,5) 4 (1,5) 

7 
Yeterli araç ve 
gereçten yoksun olma 

4 (1,5) 10 (3,9) 82 (31,7) 130 (50,2) 33 (12,7) 

8 
Görevde hata yapma 
olasılığı 

1 (0,4) 6 (2,3) 50 (19,3) 159 (61,4) 43 (16,6) 

9 
Önemli kararlar verme 
zorunluluğu 

2 (0,8) 4 (1,5) 63 (24,3) 118 (45,6) 72 (27,8) 

10 
İşin sürekli göz önünde 
yapılması zorunluluğu 

12 (4,6) 61 (23,6) 96 (37,1) 69 (26,6) 21 (8,1) 

11 

Öğrenci 
memnuniyetsizliği 
veya şikâyet edilme 
korkusu 

5 (1,9) 12 (4,6) 46 (17,8) 130 (50,2) 66 (25,5) 

12 
Görev yeri ile ilgili sık 
değişiklikler yapılması 

3 (1,2) 4 (1,5) 6 (2,3) 31 (12) 215 (83) 

13 
Çalışma saatlerinde 
belirsizlik veya 
uygunsuzluk 

2 (0,8) 6 (2,3) 11 (4,2) 43 (16,6) 197 (76,1) 

14 

Kurumsal amaç ve 
politikalara yeteri 
kadar uyulmadığı 
duygusu 

2 (0,8) 6 (2,3) 58 (22,4) 163 (62,9) 30 (11,6) 

15 
Rolle ilgi sorumluluklar 
ve bunların yoğunluğu 

2 (0,8) 12 (4,6) 63 (24,3) 150 (57,9) 32 (12,4) 

16 
Görev dağılımındaki 
adaletsizlik 

2 (0,8) 4 (1,5) 48 (18,5) 110 (42,5) 95 (36,7) 

17 
Kendi ürettiği işin 
dışında bilgi 
verilmeme, dışlanma 

1 (0,4) 3 (1,2) 26 (10) 110 (42,5) 119 (45,9) 

18 
Yetersiz maaş ve ücret 
dengesizliği 

1 (0,4) - (-) 21 (8,1) 64 (24,7) 173 (66,8) 
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Tablo 10. (Devamı) Stres Değerlendirme ve Performans Algısı Ölçeği Sorularına 

Verilen Cevapların Dağılımı 

 

19 

Mesleki yönden 
kendini geliştirme 
olanaklarının 
sağlanamaması 

2 (0,8) 15 (5,8) 26 (10) 126 (48,6) 90 (34,7) 

20 
Yapılan işin 
başkalarınca 
önemsenmemesi 

1 (0,4) 2 (0,8) 27 (10,4) 117 (45,2) 112 (43,2) 

21 
Amirlerle olan 
ilişkilerde ortaya çıkan 
sürtüşme ve sorunlar 

1 (0,4) 1 (0,4) 28 (10,8) 137 (52,9) 92 (35,5) 

22 
Öğretmenlerin bir üst 
tarafından takdir 
edilmemesi 

3 (1,2) 11 (4,2) 42 (16,2) 114 (44) 89 (34,4) 

23 

Öğretmenler  
arasındaki yükselme 
hırsı ve rekabete bağlı 
olarak ortaya çıkan 
sorunlar 

3 (1,2) 8 (3,1) 47 (18,1) 128 (49,4) 73 (28,2) 

24 
Yönetimden farklı 
görüşlerde olma 

1 (0,4) 6 (2,3) 60 (23,2) 109 (42,1) 83 (32) 

25 
Karar aşamasında üst 
yönetimden destek 
alamama 

4 (1,5) 10 (3,9) 48 (18,5) 131 (50,6) 66 (25,5) 

26 Kararlara katılamama 3 (1,2) 17 (6,6) 70 (27) 116 (44,8) 53 (20,5) 

27 
Sıkı denetim ve 
gözetim 

11 (4,2) 47 (18,1) 94 (36,3) 77 (29,7) 30 (11,6) 

28 
Görevini yaparken 
engellendiği 
duygusuna kapılma 

1 (0,4) 3 (1,2) 24 (9,3) 170 (65,6) 61 (23,6) 

29 
Yönetsel uygulamaları 
eleştirememe 

2 (0,8) 7 (2,7) 72 (27,8) 145 (56) 33 (12,7) 

30 
İş arkadaşları ile 
uyumsuzluk ve 
çatışma yaşanması 

- (-) 5 (1,9) 77 (29,7) 99 (38,2) 78 (30,1) 

31 
Performans 
değerlendirmede 
adaletsizlik 

2 (0,8) 13 (5) 73 (28,2) 118 (45,6) 53 (20,5) 

32 
İş yerinde 
dedikodunun yaygın 
olması 

6 (2,3) 29 (11,2) 111 (42,9) 71 (27,4) 42 (16,2) 

33 
Aynı anda birden fazla 
amire karşı sorumlu 
olma 

4 (1,5) 26 (10) 94 (36,3) 90 (34,7) 45 (17,4) 

34 
Gizli ayrımcılık ve 
adam kayırma 

7 (2,7) 29 (11,2) 95 (36,7) 97 (37,5) 31 (12) 

35 Otorite eksikliği 3 (1,2) 17 (6,6) 70 (27) 122 (47,1) 47 (18,1) 

36 
Yeni durumlara 
uyabilme durumu 

4 (1,5) 13 (5) 56 (21,6) 102 (39,4) 84 (32,4) 

37 
Çalışma ortamının 
kalabalık ve gürültülü 
olması 

6 (2,3) 7 (2,7) 39 (15,1) 62 (23,9) 145 (56) 
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Tablo 10. (Devamı) Stres Değerlendirme ve Performans Algısı Ölçeği Sorularına 

Verilen Cevapların Dağılımı 

 

38 
İş yerinde ısı ve 
aydınlatmanın kötü 
olması 

- (-) 2 (0,8) 25 (9,7) 54 (20,8) 178 (68,7) 

39 
İş yerinde dinlenme 
olanağının 
bulunmayışı 

2 (0,8) 2 (0,8) 15 (5,8) 47 (18,1) 193 (74,5) 

40 
Siyasal karışma ve 
baskı 

2 (0,8) 4 (1,5) 17 (6,6) 76 (29,3) 160 (61,8) 

41 
Ülkenin ekonomik ve 
siyasal durumu 

5 (1,9) 10 (3,9) 35 (13,5) 108 (41,7) 101 (39) 

42 

Medyadan dinlenilen 
ve takip edilen 
haberlerin iş hayatına 
etkileri 

12 (4,6) 20 (7,7) 57 (22) 103 (39,8) 67 (25,9) 

No: Sorular  PERFORMANS ALGISI ÖLÇEĞİ 

1 İşte hata yapma - (-) - (-) 4 (1,5) 100 (38,6) 155 (59,8) 

2 İşe gitmede isteksizlik - (-) - (-) 8 (3,1) 95 (36,7) 156 (60,2) 

3 
İşten ayrılma 
düşünceleri 

- (-) 1 (0,4) 2 (0,8) 40 (15,4) 216 (83,4) 

4 
İşte kendini yetersiz 
hissetme 

- (-) 1 (0,4) 1 (0,4) 60 (23,2) 197 (76,1) 

5 
Yapılan işin niteliğinin 
düşmesi 

2 (0,8) 2 (0,8) 13 (5) 52 (20,1) 190 (73,4) 

6 
İzin ve rapor alarak 
işten uzaklaşma isteği 

1 (0,4) - (-) 3 (1,2) 65 (25,1) 190 (73,4) 

7 
İsabetsiz kararlar 
verme 

- (-) - (-) 3 (1,2) 78 (30,1) 178 (68,7) 

8 
İş çevresine karşı kırıcı 
davranma 

- (-) - (-) 3 (1,2) 90 (34,7) 166 (64,1) 

9 
Birlikte çalışılan 
kişilerle işbirliği 
kuramama 

- (-) 1 (0,4) 3 (1,2) 107 (41,3) 148 (57,1) 

 

Tablo 11 incelediğinde katılımcıların (114 kiĢi) %44 „ünü kadın,  (145 

kiĢi) %56‟sını erkekler oluĢturmaktadır. Medeni durumları açısından 

öğretmenlerin (193 kiĢi) %74,5‟i evli, (66 kiĢi) %25,5‟i bekârdır. Yani 

katılımcıları çoğunun evli oldukları görülmektedir. Katılımcıların (242 kiĢi) 

%93,4‟ü lisans, (17 kiĢi) %6,6‟sı yüksek lisans mezunudur. Öğretmenlerin 

yaĢ aralığı incelendiğinde katılımcıların (15 kiĢi) %5,8‟i 25 yaĢ altı, (114 

kiĢi) %44‟ü 25-35 yaĢ, (96 kiĢi) %37,1‟i 36-45 yaĢ, (34 kiĢi) %13,1‟i 46-55 

yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. Katılımcılar unvan bakımından 

değerlendirildiğinde (22 kiĢi) %8,5‟i aday öğretmen, (211 kiĢi) %81,5‟i 

öğretmen, (26 kiĢi) %10‟u ise uzman/yönetici öğretmen statüsünde görev 
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yapmaktadır. Meslekte toplam çalıĢma süreleri incelendiğinde katılımcıların 

(25 kiĢi) %9,7‟si 1 yıldan az, (126 kiĢi) %48,6 1-10 yıl, (84 kiĢi) %32,4‟ü 

11-20 yıl, (24 kiĢi) %9,3‟ü ise 21 yıl ve üzeri görev yapmakta olduğu 

saptanmıĢtır. Bir baĢka deyiĢle katılımcıların neredeyse yarısının 1-10 yıl 

arasında mesleki tecrübeleri vardır denilebilir. Halen bulundukları kurumda 

çalıĢma süreleri bakımından incelendiğinde, katılımcıların (52 kiĢi) %20,1‟i 

1 yıldan az, (120 kiĢi) %46,3‟ü 1-5 yıl, (69 kiĢi) %26,6‟sı 6-10 yıl, (18 kiĢi) 

%6,9‟u ise 11 yıl ve üzeri aynı okulda çalıĢtıkları sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 11. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

  

  

n % 

Cinsiyet Kadın 114 44 

  Erkek 145 56 

Toplam 259 100 

YaĢ 

  

25 yaĢ altı 15 5,8 

25-35 yaĢ 114 44 

36-45 yaĢ 96 37,1 

46-55 yaĢ 34 13,1 

Toplam 259 100 

Eğitim durumu 

  

Lisans 242 93,4 

Yüksek lisans 17 6,6 

Toplam 259 100 

Medeni durum 

  

Evli 193 74,5 

Bekâr 66 25,5 

Toplam 259 100 

Unvan 

  

Aday öğretmen 22 8,5 

Öğretmen 211 81,5 

Uzman / yönetici öğretmen 26 10 

Toplam 259 100 

Toplam çalıĢma süresi 

  

1 yıldan az 25 9,7 

1-10 yıl 126 48,6 

11-20 yıl 84 32,4 

20 yıl ve üzeri 24 9,3 

Toplam 259 100 

Kurumda çalıĢma süresi 

  

1 yıldan az 52 20,1 

1-5 yıl 120 46,4 

6-10 yıl 69 26,6 

11 yıl ve üzeri 18 6,9 

Toplam 259 100 

4.10. Demografik Özelliklerin Stres Vericiler Ġle Performans Algısı 

Boyutlarıyla KarĢılaĢtırmaları ve AraĢtırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

AraĢtırmanın bu bölümünde ileri sürülen hipotezler test edilerek elde 

edilen buldular ıĢığında yorumlar yapılmıĢtır. 
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4.10.1. Stres Faktörlerinin ve Performans Algısı Boyutlarının Öğretmenlerin Yaş 

Gruplarına Göre Farklılığı 

Katılımcıların yaĢ gruplarına göre Stres Değerlendirme ve Performans 

Algısı ölçek boyutlarının puanlarının dağılımı incelendiğinde (Tablo 12) : 

Stres Değerlendirme Ölçeğinde, ölçek genel puanları bakımından yaĢ 

grupları arasında anlamlı farklılaĢma tespit edildi (p<0,05). Farkın hangi 

gruplardan kaynaklandığını anlamak için yapılan Bonferroni düzeltmeli 

Mann Whitney U analizinde; “25 yaĢ altı” öğretmenlerin ölçek genel 

puanları “46 – 55” yaĢ grubu öğretmenlerin ölçek genel puanlarından 

istatistiksel olarak anlamlı bulundu (Wilcoxon düzeltmeli p<0,0167). 

Dolayısıyla; 

H1a: YaĢ gruplarına göre iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Diğer değiĢkenler incelendiğinde yaĢ ile performans arasında istatistikî 

açıdan anlamlı fark bulunmadı (p>0,05). Bu nedenle: 

 H1b: YaĢ gruplarına göre iĢ performansı düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada stres genel puanları açısından bakıldığında 25 yaĢ altı 

kiĢilerin (=4,06), 46 - 55 yaĢ arasındaki kiĢilere (=3,82) göre genel stres 

düzeylerinin daha düĢük olduğu görülmektedir. Bununla birlikte genel 

anlamda baktığımızda yaĢ arttıkça stresin de arttığı sonucu ortaya 

çıkmaktadır. Bir baĢka deyiĢle yaĢlı öğretmenlerin genç öğretmenlere göre 

daha fazla strese maruz kaldıklarını söyleyebiliriz.  
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Tablo 12. Stres Faktörlerinin ve Performans Algısı Boyutlarının Öğretmenlerin Yaş 

Gruplarına Göre Farklılığının Analizi 

Stres 

Faktörleri 

YaĢ 

X
2
 p 

25 yaĢ altı 25-35 yaĢ 36-45 yaĢ 46-55 yaĢ 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel yapı 

ve politikalar 

4,29±0,41 

(3,41-4,82) 

4,22±0,4 

(2,82-4,82) 

4,1±0,51 

(2,35-4,88) 

4,14±0,66 

(1,12-4,71) 
4,565 0,207 

Yönetimden 

kaynaklanan 

3,99±0,52 

(3,38-5) 

3,74±0,5 

(2,38-4,75) 

3,74±0,57 

(2,38-4,88) 

3,56±0,71 

(1,38-4,75) 
3,913 0,271 

ĠĢin 

yapısından 

kaynaklanan 

4,22±0,4 

(3,5-5) 

4,23±0,43 

(2,67-5) 

4,07±0,6 

(2-5) 

4,07±0,57 

(2,67-5) 
2,589 0,459 

Bireyden 

kaynaklanan 

3,23±0,51 

(2,4-4,2) 

2,95±0,7 

(1,4-4,6) 

2,8±0,62 

(1-4,2) 

2,85±0,65 

(1,2-4,4) 
7,255 0,064 

Stres genel 
4,06±0,29 

(3,47-4,44) 

3,94±0,26 

(3,17-4,53) 

3,83±0,34 

(2,5-4,47) 

3,82±0,51 

(1,44-4,56) 
9,528 0,023 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 
B

o
yu

tl
a

rı
 

ĠĢ
 d

o
y

u
m

u
 

4,8±0,19 

(4,4-5) 

4,71±0,32 

(3,2-5) 

4,66±0,39 

(2,6-5) 

4,72±0,36 

(3,2-5) 
2,521 0,472 

ĠĢ
 b

aĢ
ar

ıs
ı 

4,73±0,29 

(4,33-5) 

4,62±0,37 

(3,67-5) 

4,59±0,4 

(3,33-5) 

4,65±0,38 

(3,67-5) 
1,909 0,592 

P
er

fo
rm

an
s 

G
en

el
 4,78±0,16 

(4,63-5) 

4,68±0,26 

(3,5-5) 

4,63±0,34 

(3,13-5) 

4,69±0,31 

(3,5-5) 
2,319 0,509 

Kruskal Wallis H analizi (Wilcoxon düzeltmesi kullanılarak Posthoc Benferroni düzeltmeli Mann 

Whitney U. (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük stresi ifade 

eder) 

4.10.2. Stres Faktörlerinin ve Performans Algısı Boyutlarının Öğretmenlerin 

Cinsiyetlerine Göre Farklılığı 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre Stres Değerlendirme ve Performans 

Algısı ölçek boyut puanları dağılımına bakıldığında gruplar arasında anlamlı 

fark saptanmadı (p>0,05).  
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Tablo 13. Stres Faktörlerinin ve Performans Algısı Boyutlarının Öğretmenlerin 

Cinsiyetlerine Göre Farklılığının Analizi 

 Stres Faktörleri 

Cinsiyet 

Z p 
Kadın Erkek 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel Yapı ve Politikalar 
4,22±0,41 

(2,82-4,88) 

4,13±0,53 

(1,12-4,82) 
-1,289 0,197 

Yönetimden Kaynaklanan 
3,74±0,52 

(2,38-5) 

3,72±0,6 

(1,38-4,88) 
-0,285 0,776 

ĠĢin Yapısından Kaynaklanan 
4,13±0,54 

(2-5) 

4,16±0,51 

(2,17-5) 
-0,611 0,541 

Bireyden Kaynaklanan 
2,93±0,67 

(1,4-4,6) 

2,87±0,65  

(1-4,4) 
-0,548 0,584 

Stres Genel 
3,92±0,28 

(3,19-4,44) 

3,87±0,38 

(1,44-4,56) 
-1,017 0,309 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 

B
o

yu
tl

a
rı

 

ĠĢ Doyumu 
4,75±0,3  

(2,6-5) 

4,66±0,37 

(3,2-5) 
-1,798 0,072 

ĠĢ BaĢarısı 
4,63±0,34 

 (4-5) 

4,61±0,4 

(3,33-5) 
-0,122 0,903 

Performans Genel 
4,7±0,25 

(3,13-5) 

4,64±0,33 

(3,5-5) 
-0,851 0,395 

Mann Whitney U analizi (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük 

stresi ifade eder) 

Tablo 13‟teki analiz sonuçlarına bakıldığında, cinsiyet değiĢkenine göre 

iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak farklılaĢmadığından (p>0,05):  

H2a: Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır, hipotezi reddedilmiĢtir. Aynı Ģekilde; 

H2b: Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ performansı düzeyi anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi reddedilmiĢtir. Çünkü; cinsiyetin, kiĢinin 

performans derecesini etkilemede önemli ve anlamlı bir unsur olmadığı 

görülmektedir (p>0,05), (Tablo 13).  
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4.10.3. Öğretmenlerin Medeni Durumlarına Göre Stres Faktörlerinin ve 

Performans Algısı Ölçek Boyutlarının Farklılığı 

Öğretmenlerin medeni durumlarına göre Stres Değerlendirme ve 

Performans Algısı ölçek boyut puanları değerlendirildiğinde gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmadı (p>0,05). Dolayısıyla: 

H3a: Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Aynı Ģekilde Tablo 14‟e göre bu araĢtırmaya katılan öğretmenlerin evli 

ya da bekâr olmasıyla, iĢ gücü performans boyutları arasında anlamlı bir 

farklılaĢma olmadığından; 

H3b: Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 14. Öğretmenlerin Medeni Durumlarına Göre Stres Faktörlerinin ve Performans 

Algısı Boyutlarının Farklılığının Analizi 

 Stres Faktörleri 

Medeni Durum 

Z p 
Evli Bekâr 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel Yapı ve Politikalar 
4,14±0,5 

(1,12-4,88) 

4,23±0,42 

(2,82-4,82) 
-1,239 0,215 

Yönetimden Kaynaklanan 
3,7±0,59 

(1,38-4,75) 

3,83±0,47 

(2,75-5) 
-1,192 0,233 

ĠĢin Yapısından Kaynaklanan 
4,17±0,53  

(2-5) 

4,1±0,5  

(2,5-5) 
-1,145 0,252 

Bireyden Kaynaklanan 
2,88±0,64 

 (1-4,4) 

2,97±0,71 

(1,4-4,6) 
-0,841 0,400 

Stres Genel 
3,87±0,36 

(1,44-4,56) 

3,94±0,26 

(3,28-4,44) 
-1,116 0,264 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 

B
o

yu
tl

a
rı

 

ĠĢ Doyumu 
4,69±0,35 

(2,6-5) 

4,71±0,34 

(3,2-5) 
-0,450 0,653 

ĠĢ BaĢarısı 
4,6±0,38 

(3,33-5) 

4,66±0,35 

(3,67-5) 
-0,944 0,345 

Performans Genel 
4,66±0,3 

(3,13-5) 

4,69±0,28 

(3,5-5) 
-0,705 0,481 

Mann Whitney U analizi(1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük 

stresi ifade eder) 
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4.10.4. Öğretmenlerin Eğitim Durumlarına Göre Stres Faktörlerinin ve 

Performans Algısı Boyutlarının Farklılığı 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre Stres Değerlendirme ve 

Performans Algısı ölçek boyut puanları dağılımı incelendiğinde (Tablo 15): 

Lisans mezunu katılımcıların Stres Değerlendirme Ölçeğindeki, iĢin 

yapısından kaynaklanan stres faktörleri bakımından ve stres ölçeği genel 

puanları açısından, yüksek lisans mezunu katılımcıların iĢin yapısından 

kaynaklanan stres faktörleri ve stres ölçeği genel puanlarından istatistiksel 

olarak anlamlı bulundu (p<0,05). Bu bakımdan: 

H4a: Katılımcıların eğitim seviyelerine göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Bununla birlikte Stres Değerlendirme ölçeğinde, yüksek lisans 

mezunlarının (=3,56) lisans mezunlarına (=4,19) göre, iĢin yapısından 

kaynaklanan stres faktörlerine daha fazla maruz kaldığı saptanmıĢtır.  

Yapılan analiz sonucunda stres genel puanları açısından baktığımızda da 

eğitim seviyesi yüksek olan öğretmen katılımcıların (=3,73), eğitim seviyesi 

daha düĢük olan lisans mezunu öğretmenlere (=3,9) göre strese maruz kalma 

ya da strese kapılma düzeylerinin daha fazla olduğu saptanmıĢtır. 

Diğer değiĢkenler ve performans açısından bakıldığında gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>0,05). Bu 

nedenle: 

H4b: Katılımcıların eğitim seviyelerine göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi reddedilmiĢtir. Dolayısıyla eğitim 

değiĢkeninin iĢ gücü performansı üzerinde belirleyici bir unsur olmadığı 

yorumu yapılabilir. 
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Tablo 15. Öğretmenlerin Eğitim Durumlarına Göre Stres Faktörlerinin ve Performans 

Algısı Boyutlarının Farklılığının Analizi 

 Stres Faktörleri 

Eğitim Durumu 

Z p 
Lisans Yüksek Lisans 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel Yapı ve Politikalar 
4,17±0,49 

(1,12-4,88) 

4,07±0,31 

(3,29-4,47) 
-1,746 0,081 

Yönetimden Kaynaklanan 
3,74±0,57 

(1,38-5) 

3,53±0,51 

(2,63-4,38) 
-1,610 0,107 

ĠĢin Yapısından Kaynaklanan 
4,19±0,47 

(2,5-5) 

3,56±0,84  

(2-4,83) 
-3,129 0,002 

Bireyden Kaynaklanan 
2,88±0,67  

(1-4,6) 

3,14±0,55 

(1,8-4) 
-1,861 0,063 

Stres Genel 
3,9±0,34 

(1,44-4,56) 

3,73±0,27 

(3,28-4,17) 
-2,498 0,012 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 

B
o

yu
tl

a
rı

 

ĠĢ Doyumu 
4,71±0,33 

(3,2-5) 

4,6±0,53  

(2,6-5) 
-1,266 0,205 

ĠĢ BaĢarısı 
4,62±0,38 

(3,33-5) 

4,63±0,35 

 (4-5) 
-0,033 0,973 

Performans Genel 
4,67±0,29 

(3,5-5) 

4,61±0,41 

(3,13-4,88) 
-0,530 0,596 

Mann Whitney U analizi (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük 

stresi ifade eder) 

4.10.5. Öğretmenlerin Toplam Çalışma Sürelerine Göre Stres 

Değerlendirme ve Performans Algısı Farklılığı 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin toplam çalıĢma sürelerine göre Stres 

Değerlendirme ve Performans Algısı ölçek boyut puanları dağılımı 

incelendiğinde (Tablo 16); gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamıĢtır (p>0,05). Dolayısıyla: 

H5a: Katılımcıların toplam çalıĢma sürelerine (mesleki tecrübeleri 

bakımından) göre iĢ stresi düzeyleri anlamlı olarak farklılaĢmaktadır, 

hipotezi reddedilmiĢtir. Aynı Ģekilde; 

H5b: Katılımcıların toplam çalıĢma sürelerine (mesleki tecrübeleri 

bakımından) göre iĢ performans düzeyleri anlamlı olarak farklılaĢmaktadır, 

hipotezi, reddediliĢtir. Buna göre öğretmenlerin mesleki tecrübelerinin az 
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veya çok olmasının, stres düzeylerine ve iĢ gücü performans düzeylerine 

olumlu ya da olumsuz bir katkısı yoktur Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 16. Öğretmenlerin Toplam Çalışma Sürelerine Göre Stres Faktörlerinin ve 

Performans Algısı Boyutlarının Farklılığının Analizi 

    Stres 

       Faktörleri 

Toplam ÇalıĢma Süresi 

X
2
 p 

1 yıldan az 1-10 yıl 11-20 yıl 
20 yıl ve 

üzeri 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel Yapı ve 

Politikalar 

4,27±0,37 

(3,41-4,82) 

4,19±0,41 

(2,71-4,82) 

4,12±0,52 

(2,35-4,88) 

4,07±0,75 

(1,12-4,71) 
1,536 0,674 

Yönetimden 

Kaynaklanan 

3,8±0,41 

(2,88-4,63) 

3,76±0,55 

(2,38-5) 

3,72±0,58 

(2,38-4,88) 

3,55±0,69 

(1,38-4,75) 
2,065 0,559 

ĠĢin Yapısından 

Kaynaklanan 

4,09±0,49 

(3,17-5) 

4,17±0,55 

(2-5) 

4,13±0,5 

(2,5-5) 

4,19±0,51 

(2,67-5) 
1,587 0,662 

Bireyden 

Kaynaklanan 

3,15±0,63 

(1,8-4,6) 

2,89±0,65 

(1,4-4,4) 

2,85±0,65 

(1-4,2) 

2,83±0,74 

(1,2-4,4) 
4,337 0,227 

Stres Genel 
3,98±0,24 

(3,33-4,31) 

3,91±0,29 

(3,17-4,53) 

3,86±0,35 

(2,5-4,53) 

3,8±0,57 

(1,44-4,56) 
3,654 0,301 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 

B
o

yu
tl

a
rı

 

ĠĢ 

Doyumu 

4,8±0,18 

(4,4-5) 

4,71±0,31 

(3,2-5) 

4,66±0,41 

(2,6-5) 

4,68±0,4 

(3,2-5) 
1,788 0,618 

ĠĢ BaĢarısı 
4,68±0,31 

(4-5) 

4,62±0,36 

(3,67-5) 

4,61±0,4 

(3,33-5) 

4,58±0,42 

(3,67-5) 
0,496 0,920 

Performans 

Genel 

4,76±0,16 

(4,38-5) 

4,67±0,27 

(3,5-5) 

4,64±0,35 

(3,13-5) 

4,64±0,35 

(3,5-5) 
1,097 0,778 

Kruskal Wallis H analizi (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük 

stresi ifade eder) 

4.10.6. Öğretmenlerin Halen Bulundukları Kurumda Çalışma Sürelerine 

Göre Stres Faktörleri ve Performans Algısı Farklılığı 

Tablo 17‟de öğretmenlerin halen bulundukları okulda çalıĢma süreleri 

açısından Stres Değerlendirme ve Performans Algısı ölçek boyut puanları 

dağılımı incelendiğinde; gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamıĢtır (p>0,05).  
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Tablo 17. Öğretmenlerin Halen Bulundukları Kurumda Çalışma Sürelerine Göre Stres 

Faktörlerinin ve Performans Algısı Farklılıklarının Analizi 

    Stres 

       Faktörleri 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 

X
2
 p 

1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 
11 yıl ve 

üzeri 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel Yapı ve 

Politikalar 

4,25±0,37 

(3,29-4,82) 

4,14±0,45 

(2,59-4,82) 

4,14±0,62 

(1,12-4,88) 

4,17±0,36 

(3,35-4,71) 
2,094 0,553 

Yönetimden 

Kaynaklanan 

3,81±0,51 

(2,75-4,75) 

3,74±0,56 

(2,38-5) 

3,62±0,62 

(1,38-4,75) 

3,82±0,48 

(2,75-4,75) 
3,323 0,344 

ĠĢin Yapısından 

Kaynaklanan 

4,2±0,46 

(3,17-5) 

4,16±0,51 

(2,5-5) 

4,07±0,6 

(2-5) 

4,24±0,44 

(3,33-5) 
0,779 0,854 

Bireyden 

Kaynaklanan 

3,02±0,73 

(1,6-4,6) 

2,92±0,65 

(1,4-4,4) 

2,75±0,59 

(1-4,2) 

2,98±0,7 

(1,8-4,4) 
5,498 0,139 

Stres Genel 
3,98±0,26 

(3,33-4,53) 

3,89±0,31 

(3,06-4,53) 

3,82±0,44 

(1,44-4,5) 

3,94±0,3 

(3,44-4,56) 
5,278 0,153 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 

B
o

yu
tl

a
rı

 

ĠĢ Doyumu 
4,75±0,27 

(4-5) 

4,7±0,37 

(2,6-5) 

4,65±0,38 

(3,2-5) 

4,74±0,23 

(4,2-5) 
2,184 0,535 

ĠĢ BaĢarısı 
4,58±0,36 

(4-5) 

4,62±0,38 

(3,67-5) 

4,64±0,38 

(3,33-5) 

4,67±0,4 

(3,67-5) 
1,903 0,593 

Performans 

Genel 

4,69±0,24 

(4-5) 

4,67±0,31 

(3,13-5) 

4,65±0,33 

(3,5-5) 

4,72±0,22 

(4,13-5) 
0,200 0,978 

Kruskal Wallis H analizi (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük 

stresi ifade eder) 

4.10.7. Öğretmenlerin Unvanlarına Göre Stres Değerlendirme ve 

Performans Algısı Farklılığı 

Öğretmenlerin unvanlarına göre Stres Değerlendirme ve Performans 

Algısı ölçek boyut puanları dağılımı incelendiğinde (Tablo 18): 

Stres Değerlendirme Ölçeğinde; örgütsel yapı ve politikalardan 

kaynaklanan stres faktörleri ve ölçek genel puanları açısından, gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulundu (p<0,05). Farklılığın 

kaynaklandığı grupları tespit etmek için yapılan Bonferroni düzeltmeli 

Mann Whitney U analizinde; “Aday Öğretmen” olarak görev yapanların 

örgütsel yapı ve politikalar ile ilgili stres faktörleri puanları “Uzman / 

Yönetici Öğretmen” grubu çalıĢanların örgütsel yapı ve politikalardan 

kaynaklanan stres faktörleri puanlarından istatistiksel olarak anlamlı 
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bulundu (p<0,0167). Ayrıca; “Aday Öğretmen” (=3,96) grubundaki 

katılımcıların stres genel puanları “Uzman / Yönetici Öğretmen” (=3,60) 

grubu katılımcıların stres genel puanlarından istatistiksel olarak anlamlı 

bulundu (p<0,0167). Dolayısıyla: 

H6a: Katılımcıların mesleki unvanlarına göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 “Aday Öğretmen” grubu katılımcıların örgütsel yapı ve politikalardan 

kaynaklanan stres düzeyleri (=4,23), “Uzman / Yönetici Öğretmen” (=3,7) 

grubu katılımcılardan daha düĢüktür.  

Performans Algısı Ölçeğinde; iĢ doyumu, iĢ baĢarısı ve ölçek genel 

puanları açısından gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulundu 

(p<0,05). Söz konusu farkın nereden kaynaklandığını anlamak için yapılan 

Bonferroni düzeltmeli Mann Whitney U analizinde; “Aday Öğretmen” 

olarak çalıĢanların iĢ doyumu ve ölçek genel puanları “Uzman / Yönetici 

öğretmen” pozisyonlarında çalıĢanların iĢ doyumu ve performans ölçeği 

genel puanlarından istatistiksel olarak anlamlı bulundu (p<0,0167). Bu 

açıdan: 

H6b: Katılımcıların mesleki unvanlarına göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Konu daha ayrıntılı bir Ģekilde ele alındığında; “Aday Öğretmen” 

(=4,78) olarak görev yapanların, “Uzman / Yönetici Öğretmen” (=4,42) 

olarak görev yapanlara göre iĢ doyumu performansları daha yüksektir. 

BaĢka bir deyiĢle, iĢe yeni baĢlamıĢ “Aday Öğretmen” olarak nitelendirilen 

kiĢilerin genel iĢ gücü performansları, meslekte daha eski olan öğretmenlere 

göre daha yüksektir. Aynı zamanda stres düzeyleri yüksek çıkan “Uzman / 

Yönetici Öğretmen” (=3,60) grubu katılımcıların, performans düzeyleri 

(=4,41) ortalamayla diğer katılımcılardan daha düĢük çıktığı tespit 

edilmiĢtir. Tablo 18‟den anlaĢılacağı gibi stres düzeyi yüksek katılımcıların 

performans düzeyi düĢük çıkmıĢtır. 
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Tablo 18. Öğretmenlerin Unvanlarına Göre Stres Değerlendirme ve Performans Algısı 

Farklılıklarının Analizi 

Stres 

Faktörleri  

Unvan 

X
2
 p 

Aday 

Öğretmen 
Öğretmen 

Uzman / 

Yönetici 

Öğretmen 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Ort.±SS 

(Min.-Max.) 

Örgütsel Yapı ve 

Politikalar 

4,23±0,45  

(3-4,82) 

4,22±0,4 

(2,35-4,88) 

3,7±0,81 

(1,12-4,71) 
12,287 0,002 

Yönetimden 

Kaynaklanan 

3,82±0,39  

(3-4,63) 

3,74±0,55 

(2,38-5) 

3,54±0,75 

(1,38-4,63) 
1,631 0,442 

ĠĢin Yapısından 

Kaynaklanan 

4,14±0,49 

(3,17-5) 

4,17±0,51  

(2-5) 

4,04±0,61 

(2,17-4,83) 
0,857 0,652 

Bireyden Kaynaklanan 
3,06±0,6  

(1,8-4,6) 

2,89±0,67  

(1-4,4) 

2,80±0,65 

(1,2-4) 
1,943 0,379 

Stres Genel 
3,96±0,3 

(3,17-4,31) 

3,92±0,29 

(2,5-4,56) 

3,60±0,56 

(1,44-4,31) 
12,945 0,002 

P
er

fo
rm

a
n

s 
A

lg
ıs

ı 

B
o

yu
tl

a
rı

 

ĠĢ Doyumu 
4,78±0,18 

(4,4-5) 

4,73±0,32 

(2,6-5) 

4,42±0,49 

(3,2-5) 
15,259 0,001 

ĠĢ BaĢarısı 
4,62±0,38 

(3,67-5) 

4,65±0,36 

(3,33-5) 

4,40±0,43 

(3,67-5) 
8,419 <0,015 

Performans 

Genel 

4,72±0,19 

(4,25-5) 

4,7±0,27 

(3,13-5) 

4,41±0,41 

(3,5-4,88) 
14,231 0,001 

 Kruskal Wallis H analizi (Wilcoxon düzeltmesi kullanılarak Posthoc Benferroni düzeltmeli Mann 

Whitney U) (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük stresi ifade 

eder) 

 

“Uzman/yönetici öğretmen” grubu katılımcıların iĢ baĢarısı puanları 

“Öğretmen” grubu olguların iĢ baĢarısı puanlarından istatistiksel olarak 

düĢük anlamlı bulundu (p<0,0167).  

Ayrıca diğer değiĢkenler açısından (Tablo 18) incelendiğinde gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>0,05). 

4.10.8. Öğretmenlerin Stres Değerlendirme Puanları ile Performans 

Algısı Puanları Arasındaki İlişki 

Tablo 19‟u değerlendirdiğimizde; araĢtırmanın Stres Değerlendirme 

ölçeğindeki örgütsel yapı ve politikaların sebep olduğu stres faktörleri ile 

Performans Algısı ölçeğindeki iĢ doyumu performansı puanları arasında 
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istatistiksel olarak %61,6 düzeyinde anlamlı korelasyon (iliĢki) bulunmuĢtur 

(p<0,05). Öğretmenlerin yönetimden kaynaklanan stres faktörleri puanları 

ile iĢ doyumu performans puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

vardır (p<0,05). Öğretmenlerin bireyden kaynaklanan stres faktörleri 

puanları ile iĢ doyumu performans puanları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı korelasyon (iliĢki) bulunmuĢtur (p<0,05). Ayrıca katılımcıların iĢ 

doyumu performans puanları ile stres genel puanları arasında %52,5 

oranında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (p<0,05). 

Öğretmenlerin örgütsel yapı ve politikalardan kaynaklanan stres faktörleri 

puanları ile iĢ baĢarısı performans puanları arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur  (p<0,05). Öğretmenlerin stres genel puanları ile iĢ baĢarısı 

performans puanları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur  (p<0,05). 

Öğretmenlerin örgütsel yapı ve politikalardan kaynaklanan stres faktörleri 

puanları ile genel performans puanları arasında istatistiksel açıdan %56,9 

düzeyinde anlamlı bir iliĢki vardır (p<0,05). Öğretmenlerin yönetimden 

kaynaklanan stres faktör puanları ile genel performans puanları arasında 

istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (p<0,05).  

Öğretmenlerin genel stres puanları ile genel performans puanları 

arasında ise istatistikî açıdan % 49,4 düzeyinde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur (p<0,05). Dolayısıyla:  

H7: Katılımcıların stres düzeyleri ile performans düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki (korelasyon) vardır, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 Bu bakımdan, daha önceki bölümlerde açıklanan, “örgütsel stres ve 

performans arasındaki iliĢki” baĢlığı altındaki iliĢki varsayımından 

bahsedildiği gibi; bu araĢtırmanın stres ve performans iliĢkisi de her ikisi 

arasında anlamlı iliĢkinin varlığını desteklemektedir.  

Diğer değiĢkenler açısından anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır (p>0,05). 
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Tablo 19. Katılımcıların Stres Değerlendirme Puanları ile Performans Algısı 

Puanlarının Korelâsyonu 

  

Performans 

ĠĢ Doyumu 

Performans 

ĠĢ BaĢarısı 

Performans 

Genel 

r p r p r p 

Örgütsel Yapı ve Politikalardan 

Kaynaklanan Stres Faktörleri 
0,616 0,000 0,248 0,000 0,569 0,000 

Yönetimden Kaynaklanan Stres 

faktörleri 
0,210 0,001 0,105 0,093 0,204 0,001 

ĠĢin Yapısından Kaynaklanan 

Stres Faktörleri 
-0,017 0,782 0,120 0,053 0,045 0,475 

Bireyden Kaynaklanan Stres 

Faktörleri 
0,148 0,017 -0,023 0,717 0,098 0,117 

Stres Genel 0,525 0,000 0,229 0,000 0,494 0,000 

Pearson Korelasyon analizi (p<0,05) 
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TARTIġMA 

Öğretmenlerin demografik özelliklerine göre stres faktörlerinden 

etkilenme düzeyleri ve stresin performans ile iliĢkisini incelemek ve ortaya 

koymak amacıyla yapılan bu araĢtırma dört bölümde tamamlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın birinci bölümünde stres, ikinci bölümünde performans 

kavramı ele alınmıĢ, üçüncü bölümde stres performans aralarındaki iliĢkiyi 

araĢtıran ayrıntılı literatür taraması yapılmıĢ, dördüncü bölümde ise 

Kırklareli il merkezinde bulunan ilk ve orta derecedeki devlet okullarında 

görev yapan 259 öğretmen ile yapılan anket değerlendirmesi sonrası ortaya 

çıkan bulgulara yer verilerek araĢtırma hipotezleri test edilmiĢ ve daha önce 

aynı konuda yapılan araĢtırma sonuçlarıyla karĢılaĢtırma yapılmıĢtır.  

AraĢtırmada iĢ stresine neden olan dört alt faktör değerlendirilmiĢtir. 

Bunlar, örgütsel yapı ve politikalar, yönetim faktörleri, iĢ yapısı ve bireysel 

faktörlerdir. ĠĢ gücü performansına iliĢkin ise iki alt boyut değerlendirilmiĢ 

olup bunlar da iĢ doyumu ve iĢ baĢarısı olarak adlandırılmıĢtır. AraĢtırmada, 

bu faktörler ile ankete katılan öğretmenlerin algılarında demografik 

özellikler bakımından farklılık olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Sonuç olarak; 

tespit edilmiĢ olan stres ve performans alt boyutlarının, bazı demografik 

özelliklere göre değiĢiklikler gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada elde edilen bulgulardan yola çıkarak incelenen tüm 

hipotezler ve sonuçları toplu olarak aĢağıda değerlendirilmiĢtir; 

H1a: YaĢ gruplarına göre iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır. Hipotez Kabul edilmiştir. 

H1b: YaĢ gruplarına göre iĢ performansı düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır. Hipotez Reddedilmiştir. 

H2a: Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ stresi düzeyi anlamlı olarak 

farklılaĢmaktadır. Hipotez Reddedilmiştir. 

H2b: Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ performansı düzeyi anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Reddedilmiştir. 

H3a: Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Reddedilmiştir. 
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H3b: Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Reddedilmiştir. 

H4a: Katılımcıların eğitim seviyelerine göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Kabul edilmiştir. 

H4b: Katılımcıların eğitim seviyelerine göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Reddedilmiştir. 

H5a: Katılımcıların toplam çalıĢma sürelerine (mesleki tecrübeleri 

bakımından) göre iĢ stresi düzeyleri anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

Hipotez Reddedilmiştir. 

H5b: Katılımcıların toplam çalıĢma sürelerine (mesleki tecrübeleri 

bakımından) göre iĢ performans düzeyleri anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

Hipotez Reddedilmiştir. 

H6a: Katılımcıların mesleki unvanlarına göre iĢ stres düzeyleri anlamlı 

olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Kabul edilmiştir. 

H6b: Katılımcıların mesleki unvanlarına göre iĢ performans düzeyleri 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. Hipotez Kabul edilmiştir. 

H7: Katılımcıların stres düzeyleri ile performans düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki (korelasyon) vardır. Hipotez Kabul edilmiştir. 

AraĢtırma verilerine göre; stres faktörleri genel puanları ile yaĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). 

Buna göre; 25 yaĢ altı kiĢilerin (=4,06), 46 - 55 yaĢ arasındaki kiĢilere 

(=3,82) göre genel stres düzeylerinin daha düĢük olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. Öğretmenlerde yaĢ arttıkça genel stres seviyesinin de arttığı 

görülmüĢtür. Katılımcıların yaĢlarına göre performans puanları ise anlamlı 

düzeyde farklılaĢmamaktadır (p>0,05). 

Literatürde daha önce bu konuda yapılmıĢ benzer araĢtırmalara 

bakıldığında, Tokmak, Kaplan ve Türkmen‟in (2011: 61) sağlık çalıĢanları 

üzerine yaptıkları araĢtırmada da bu araĢtırmada olduğu gibi yaĢ değiĢkeni 

ile stres arasında anlamlı fark tespit edilmiĢtir fakat bu araĢtırmadan farklı 

olarak 40 yaĢ ve üzerinde olanların 25 – 39 yaĢ grubundaki sağlık 

personeline göre daha az stres faktörlerinden etkilendikleri yönündedir. Öte 

yandan aynı Ģekilde Husseın de (2017: 20) öğrenciler üzerinde yaptığı 
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çalıĢmasında öğrencilerin yaĢları ile ders içi performansları kıyaslandığında, 

anlamlı bir fark bulmamıĢtır. 

Öğretmenlerin erkek ya da kadın olmasıyla iĢ gücü performansları ve 

stres faktörlerinden etkilenme düzeyleri arasında anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır (p>0,05). 

Çevik‟in (2011: 84) iĢ stresinin acil serviste çalıĢan sağlık personeli 

üzerindeki etkilerini ortaya çıkarmak üzere yaptığı çalıĢmada, bu 

araĢtırmada olduğu gibi stres olgusunun cinsiyet değiĢkeni ile arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farkın bulunmadığını saptamıĢtır. Benzer 

olarak Tonbul da (2017: 104) yaptığı araĢtırmada cinsiyete göre hem stres, 

hem de performans düzeyleri arasında anlamlı farklılaĢma olmadığını 

saptamıĢtır. Özcan, Ünal ve Çakıcı‟nın (2014: 129) sağlık çalıĢanları üzerine 

yaptığı araĢtırmanın bulgularına göre bu araĢtırma verilerinden farklı olarak 

cinsiyet değiĢkeni ile stresle baĢ edebilme düzeyleri arasında anlamlı 

farklılık olduğu tespit edilmiĢ ve kadınların daha fazla iĢ stresine maruz 

kaldığı kanıtlanmıĢtır.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durumları ile iĢ gücü 

performansları ve stres faktörlerinden etkilenme düzeyleri arasında anlamlı 

bir fark bulunmamıĢtır (p>0,05).  

Gökgöz‟ün (2013: 108 - 116) araĢtırmasında da çalıĢanların evli veya 

bekâr olmasının stres vericilerden etkilenme oranını etkilemediği sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. Buna karĢılık Erdoğan, Ünsar ve Süt (2009: 460) yaptıkları 

çalıĢmada bu araĢtırma bulgularından farklı olarak evli çalıĢanların bekâr 

çalıĢanlara oranla daha fazla stres yaĢadıkları yönündedir. 

Öğretmenlerin eğitim durumlarına göre iĢin yapısından kaynaklanan 

stres faktörlerinden etkilenme puanları ve genel stres faktörleri ortalama 

puanları açısından aralarında anlamlı bir farklılık olduğu kanıtlanmıĢtır 

(p<0,05). Buna göre yüksek lisans yapmıĢ öğretmenlerin stres düzeyi 

(=3,73) lisans mezunu öğretmenlere (=3,9) kıyasla daha üst seviyededir. 

Türkmen‟in (2015: 66 - 67) çalıĢmasında ise bu araĢtırmadan tamamen 

farklı olarak hem stres faktörleri hem de performans boyutları ile eğitim 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Öte yandan ġan „ın 

(2012: 71) Antalya Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi‟nde çalıĢan hemĢireler 
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üzerinde uyguladığı araĢtırmada ise bu çalıĢmanın sonucunun tam tersi bir 

Ģekilde hemĢirelerin eğitim düzeyi arttıkça stres oranında düĢme olduğu 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Öğretmenlerin toplam çalıĢma ve halen bulundukları okulda çalıĢma 

süreleri bakımından stres puanları ve iĢ gücü performans puanları arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı saptanmıĢtır (p>0,05). Yani buradan çıkan 

sonuç; meslekte geçirilen sürenin katılımcıların iĢ stresi ve iĢ performansı 

düzeylerinde belirleyici unsur olmadığıdır.  

Etkin Örnek 2017 yılında yaptığı araĢtırmada ise bu araĢtırmadan farklı 

olarak, toplam çalıĢma süreleri bakımından stres puanları ve iĢ gücü 

performans puanları arasında anlamlı bir farklılık olduğunu ortaya 

koymuĢtur ve kiĢinin mesleki tecrübesi arttıkça iĢ stresinde azalma 

olduğunu, bununla birlikte iĢ performansının da arttığını gözlemlemiĢtir. 

Aynı Ģekilde Tekingündüz, Top ve Seçkin (2015: 16)  Elazığ ilindeki bir 

hastanede çalıĢan personelinin iĢ stresi, performansı, iĢ tatminleri ve iĢten 

ayrılma düĢünceleri arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla yaptığı 

araĢtırmada mesleki tecrübe değiĢkeni ile iĢ stresi arasında anlamlı farklılık 

bulmuĢ olup iĢ tecrübesi fazla olanların iĢ tecrübesi az olanlara göre stres 

düzeylerinin daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmada olduğu gibi 

Türkmen (2015: 90) de sağlık iĢletmelerinde çalıĢan personel için yaptığı 

araĢtırmada toplam çalıĢma süresi yani mesleki tecrübe ile stres arasında 

anlamlı farklılık göstermezken, iĢ baĢarısı ve iĢ doyumu performans faktörü 

ile meslekte toplam çalıĢma süresi arasında ise bu araĢtırma bulgularının 

aksine, anlamlı farklılık saptamıĢtır.  

Öğretmenlerin unvanlarına göre örgütsel yapı ve politikalardan kaynaklı 

stres puanlarıyla ve genel stres puanlarıyla arasında anlamlı bir 

farklılaĢmanın olduğu kanıtlanmıĢ olup (p<0,05) “aday öğretmen” kiĢilerin 

(=3,96) ortalamayla “uzman / yönetici öğretmen” kiĢilere (=3,60) göre genel 

stres faktörlerinden etkilenme düzeyi istatistiksel olarak daha azdır.  

Öğretmenlerin unvanlarıyla iĢ gücü performansları arasında da 

istatistiksel olarak anlamlı fark görülmüĢtür (p<0,05). Buna göre meslekte 

yeni olan “aday öğretmenlerin” (=4,72) ortalama ile iĢ performans düzeyleri 

“uzman / yönetici öğretmen” (=4,41) grubu öğretmenlerin iĢ performans 
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düzeylerinden yüksektir. Bu sonuçlara göre yönetici pozisyonundaki 

katılımcıların performans düzeyleri diğerlerine oranla istatistiksel olarak 

daha düĢük çıkmıĢtır. Aynı zamanda unvana göre yapılan analizde yüksek 

stres düzeyine sahip çalıĢanların performans düzeylerinin daha düĢük 

olduğu saptanmıĢtır.  

Özcan, Ünal ve Çakıcı‟nın (2014: 129) sağlık çalıĢanlarında iĢe bağlı 

stres düzeyini tespit etmeyi amaçladıkları çalıĢmalarında elde edilen 

bulgular neticesinde tıpkı bu çalıĢmada olduğu gibi idari birimlerde görev 

yapan yönetici pozisyonlarındaki sağlık kurumu çalıĢanlarının tıbbi 

birimlerde çalıĢanlara oranla istatistiksel olarak daha fazla iĢ stresinden 

etkilendikleri sonucu ortaya çıkmıĢtır. Çevik‟in (2011: 83) acil servis 

çalıĢanlarına yönelik iĢ yerindeki stresin kiĢiler üzerindeki etkilerinin 

Ģiddetini incelediği araĢtırma sonuçları neticesinde bu araĢtırmadan farklı 

olarak katılımcıların iĢ yerindeki unvan ve pozisyonlarına göre stresten 

etkilenme düzeyleri incelendiğinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemiĢtir. Yine aynı Ģekilde Tokmak, Kaplan ve Türkmen‟in 

(2011: 60) Sivas‟taki özel ve kamu hastanelerinde görev yapan sağlık 

görevlilerinin çalıĢma koĢullarının kendilerinde yol açtığı stres düzeyini 

tespit etmeyi amaçladıkları çalıĢmada da katılımcıların etkisi altında 

kaldıkları stres faktörleri ile kurumdaki unvan ve statüleri arasında anlamlı 

bir fark bulunmamıĢtır.  

Genel olarak araĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel stres düzeyinin 

=3,89 puan ortalaması ile düĢük seviyede bulunduğu, iĢ gücü 

performanslarının ise =4,67 ortalamayla oldukça yüksek seviyede olduğu 

belirlenmiĢtir (1 en düşük performans, en yüksek stres – 5 en yüksek 

performans, en düşük stresi ifade eder). Yani düĢük stres yüksek 

performansı getirmiĢtir. Ayrıca katılımcı öğretmenleri en çok strese iten 

=2,9 ortalama değerde olan bireyden kaynaklanan stres faktörleridir. 

Türkmen (2015: 89) Bandırma Devlet Hastanesi‟nde çalıĢan personel 

için yaptığı benzer bir araĢtırmada sağlık çalıĢanları, ilk sırada iĢ yapısı, 

genel çevresel faktörlerden (=2,69) kaynaklanan stres vericilerinden dolayı 

stres yaĢamaktadırlar. 
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Bu araĢtırmanın analiz sonuçlarına göre öğretmenlerin genel stres 

puanları ile genel iĢ gücü performans puanları arasında % 49,4 düzeyinde 

istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (p<0,05).  Bu durum 

stresin performans derecesi üzerinde etkili bir unsur olduğunu 

desteklemektedir.  

Gökgöz (2013: 119) yaptığı araĢtırmasında örgütsel stres ve performans 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Türkmen‟in (2015: 69) 

araĢtırmasında ise farklı olarak stres ile performans arasında pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki vardır ve stres düzeyindeki bir birimlik artıĢ performans 

düzeyinin de artmasını sağlamıĢtır. Doğru ise (2015: 86), iĢ stresi ve çalıĢan 

performansı ile psikolojik yıldırma ve örgütsel adaletsizlik arasında anlamlı 

bir iliĢkinin olup olmadığını incelediği araĢtırmada iĢ stresinin bireylerin 

performansı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu saptamıĢtır. Tekingündüz, 

Top ve Seçkin (2015: 16)  sağlık çalıĢanlarına benzer amaçla yaptığı 

araĢtırmasında bu araĢtırmada olduğu gibi artan stresin performansı olumsuz 

yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Yani söz konusu araĢtırmaya göre 

stres düzeyindeki bir birimlik artıĢ iĢ performansında bir birimlik düĢüĢü 

meydana getirmektedir. Gül‟ün (2007: 328) sağlık alanında yaptığı 

araĢtırmasında ise iĢ stresi ve iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢkinin 

bulunmadığı gözlenmiĢtir. Aynı Ģekilde Ergül (2012: 78) eğitim ve sağlık 

kurumlarında çalıĢan kiĢiler üzerine yaptığı araĢtırmada iĢ stresi ve iĢ gücü 

performansı arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmadığı 

yönündedir.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Günümüzde artan rekabet ile birlikte yaĢamlarını idame ettirmek isteyen 

örgütler, kamu yahut özel olsun, daima büyük çapta baĢarıya gereksinim 

duymaktadırlar. Tabiî ki ihtiyaç duyulan bu baĢarı yüksek performans ile 

çalıĢan bireyler ile sağlanabilmektedir. KiĢilerin performansını etkileyen 

unsurların baĢında da stres gelmektedir. Ayrıca stres olgusunun temelinin 

birey olduğunu ve bireylerin de zamanlarının büyük çoğunluğunu iĢ 

yerlerinde geçirdikleri düĢünülürse, iĢletme yöneticilerinin stres konusunu 

hafife almamaları gerektiği sonucu ortaya çıkar.  

Bu araĢtırmada yaĢça büyük olan öğretmenlerin genel olarak stres 

seviyelerinin yüksek, performans seviyelerinin ise düĢük olmasından dolayı 

özellikle 46 -55 yaĢ arası öğretmenlerin motivasyonlarını arttıracak 

çalıĢmalar yapılmalıdır. 

AraĢtırma kapsamında yüksek lisans mezunlarının genel stres puanları 

=3,73 performans puanları =4,61 lisans mezunlarının ise genel stres puanları 

=3,9 performans puanları =4,67 olarak tespit edilmiĢtir. Buna göre eğitim 

seviyesi yükseldikçe stres düzeyinin arttığı, buna karĢılık performans 

seviyesinin düĢtüğü saptanmıĢtır.  

Mesleki tecrübe ile stres ve performans arasında anlamlı bir iliĢki 

olmasa da genel olarak bir değerlendirme yapmak gerekirse; 20 yıl ve üzeri 

çalıĢmıĢlığı olan yani mesleki tecrübesi fazla olan öğretmenlerin mesleki 

tecrübesi az olan öğretmenlere oranla stres düzeylerinin daha fazla olduğu 

saptanmıĢtır. Bu nedenle öğretmenlere tecrübe ve kapasitesinin altında veya 

üstünde görev verilmemesi önerilebilir. 

Okullarda yönetici pozisyonlarında görev yapan öğretmenlerin, 

yöneticilik vasfının getirmiĢ olduğu sorumluluk ve iĢ yükü nedeniyle genel 

stres düzeyleri diğer öğretmenlere kıyasla daha fazla olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bunu önlemek için görev ile ilgili sorumluluklar hafifletilebilir, 

varsa görev dağılımındaki adaletsizliğin giderilmesi yönünde çalıĢmalar 

yapılabilir, üst yönetimin desteğinin arttırılması sağlanabilir ya da siyasal 

karıĢma ve baskının azalması yönünde çalıĢmalar yapılabilir. 
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Aday öğretmenlerin genel iĢ gücü performansları, “uzman / yönetici 

öğretmen” unvanlı kiĢilerden daha fazla bulunmuĢtur. “Öğretmen” (=4,73) 

ve “yönetici / öğretmen” (=4,42) pozisyonundaki kiĢilerin aday 

öğretmenlere (=4,78) kıyasla daha düĢük olan iĢ doyumu performans 

puanlarını arttırmak için; iĢe gitme isteklerini arttıracak çalıĢmalar 

yapılmalı, iĢten ayrılma düĢüncesi olanların bu düĢüncelerinden arınmalarını 

sağlayacak ve onları iĢlerine teĢvik edecek sosyal ya da ekonomik imkânları 

arttırılmalıdır. 

Ayrıca bu araĢtırmaya katılan öğretmenlerin (1 en düşük performans, en 

yüksek stres – 5 en yüksek performans, en düşük stresi ifade eder) genel 

stres düzeyleri =3,89 ortalama değer ile düĢük seviyede ve iĢ gücü 

performans düzeyleri de =4,67 ortalama değer ile yüksek bir düzeyde olsa 

da genel stres seviyelerini bir miktar azaltıp iĢ gücü performanslarının daha 

da fazla arttırılması sağlanabilir. Bu demek oluyor ki stres azalınca 

performans artmaktadır. Ayrıca katılımcı öğretmenleri en çok strese iten 

=2,9 ortalama değerde olan bireyden kaynaklanan stres faktörlerinin etkisini 

azaltacak tedbirler alınması önerilebilir. Bunun için öğretmenlerin ailesine 

ve sosyal yaĢama daha fazla zaman ayırması sağlanabileceği gibi meslek 

hastalıklarından korunmaları yönünde de çalıĢmaların yapılması diğer bir 

öneridir. Ayrıca iĢ yükünün azaltılıp monoton bir çalıĢma tazının 

benimsenmemesi önerilebilir. Bunun yanı sıra MEB tarafından yürütülecek 

stres yönetimi eğitimlerinden belirli aralıklarla tüm öğretmenlerin 

faydalanması sağlanabilir. 

AraĢtırmanın tartıĢma kısmından da anlaĢılacağı üzere bu alanda benzer 

amaçla farklı meslek gruplarında görev yapan personele yapılmıĢ olan 

araĢtırmalardan elde edilen veriler ile bu araĢtırmadan elde edilen bazı 

buldular örtüĢse de bazılarından tamamen ters yönde sonuçlar elde dilmiĢtir.  

Bu sebeple bütün benzer amaçla yapılan çalıĢmaların farklı meslek 

mensuplarından ve değiĢik fiziksel ya da sosyo kültürel ortamlarda çalıĢan 

bireyleri konu aldığı düĢünürse; değiĢik gruplara yapılan araĢtırmaların bazı 

konularda birbirinden farklı sonuçlar içermesi, bazı konularda da örtüĢmesi 

olasıdır. Bu bakımdan daha sağlıklı sonuçlar alabilmek için öğretmenler 

üzerinde benzer araĢtırmaların daha fazla yapılması önerilebilir.  
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EKLER 

EK 1: ANKET FORMU (DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER) 

Bu anket, “Stresin, çalıĢanların performansı üzerine etkileri; öğretmenler 

üzerine bir araĢtırma” konulu yüksek lisans tez çalıĢması için bilimsel 

araĢtırma amaçlı kullanılacak olup, buradan elde edilen bilgiler baĢka 

amaçla kullanılmayacaktır. 

 

Demografik Özellikler 

1. Hangi yaĢ grubundasınız? 

             (  ) 25 yaĢ altı        (  ) 25-35 yaĢ        (  ) 36-45 yaĢ       (  ) 46-55 yaĢ         

             (  ) 56 yaĢ ve üstü 

2. Cinsiyetiniz  

             (  ) Kadın           (  ) Erkek 

3. Medeni durumunuz 

             (  ) Evli              (  ) Bekâr 

4. Eğitim durumunuz 

             (  ) Lisans              (  ) Yüksek Lisans              (  ) Doktora  

5. Öğretmen olarak ne kadar süredir çalıĢmaktasınız? 

             (  ) 1 yıldan az      (  ) 1-10 yıl       

             (  ) 11-20 yıl         (  ) 21 yıl ve üzeri 

6. Halen bulunduğunuz kurumda ne kadar süredir 

çalıĢmaktasınız? 

             (  ) 1 yıldan az         (  ) 1-5 yıl           

             (  ) 6-10 yıl              (  ) 11 yıl ve üzeri 

7. Unvanınız  

             (  ) Aday öğretmen           (  ) Öğretmen                                                                          

             (  ) Uzman Öğretmen       (  ) Öğretmen Yönetici 
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EK 2: STRES DEĞERLENDĠRME ÖLÇEĞĠ 

 STRES DEĞERLENDĠRME ÖLÇEĞĠ 

Lütfen her bir ifadeye, belirtilen yönlerde ne 

derecede katıldığınızı iĢaret koyarak belirtiniz. Ç
o

k
 F

az
la

 

(1
) 

Ç
o

k
 

(2
) 

O
rt

a 

(3
) 

A
z 

(4
) 

H
iç

 

(5
) 

1 
ĠĢin sağlık durumunu (psikolojik ve bedensel) 

olumsuz etkilemesi 

     

2 Aile ve sosyal yaĢama yeterli zaman ayıramama      

3 
ĠĢ yoğunluğunun bireyi bedensel ve ruhsal olarak 

olumsuz etkilemesi 

     

4 ĠĢin monotonluğunun bireyi olumsuz etkilemesi      

5 Mesleki riskler ve meslek hastalıkları      

6 
ĠĢi belli sürede bitirme zorunluluğunun kiĢiyi 

olumsuz etkilemesi 

     

7 Yeterli araç ve gereçten yoksun olma      

8 Görevde hata yapma olasılığı      

9 Önemli kararlar verme zorunluluğu      

10 ĠĢin sürekli göz önünde yapılması zorunluluğu      

11 
Öğrenci  memnuniyetsizliği veya Ģikayet edilme 

korkusu 

     

12 Görev yeri ile ilgili sık değiĢiklikler yapılması      

13 ÇalıĢma saatlerinde belirsizlik veya uygunsuzluk      

14 
Kurumsal amaç ve politikalara yeteri kadar 

uyulmadığı duygusu 

     

15 Rolle ilgi sorumluluklar ve bunların yoğunluğu      

16 Görev dağılımındaki adaletsizlik      

17 
Kendi ürettiği iĢin dıĢında bilgi verilmeme, 

dıĢlanma 

     

18 Yetersiz maaĢ ve ücret dengesizliği      

19 
Mesleki yönden kendini geliĢtirme olanaklarının 

sağlanamaması 
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20 Yapılan iĢin baĢkalarınca önemsenmemesi      

21 
Amirlerle olan iliĢkilerde ortaya çıkan sürtüĢme 

ve sorunlar 

     

22 
Öğretmenlerin bir üst tarafından takdir 

edilmemesi 

     

23 
Öğretmenler arasındaki yükselme hırsı ve 

rekabete bağlı olarak ortaya çıkan sorunlar 

     

24 Yönetimden farklı görüĢlerde olma      

25 Karar aĢamasında üst yönetimden destek alamama      

26 Kararlara katılamama      

27 Sıkı denetim ve gözetim      

28 
Görevini yaparken engellendiği duygusuna 

kapılma 

     

29 Yönetsel uygulamaları eleĢtirememe      

30 
ĠĢ arkadaĢları ile uyumsuzluk ve çatıĢma 

yaĢanması 

     

31 Performans değerlendirmede adaletsizlik      

32 ĠĢ yerinde dedikodunun yaygın olması      

33 Aynı anda birden fazla amire karĢı sorumlu olma      

34 Gizli ayrımcılık ve adam kayırma      

35 Otorite eksikliği      

36 Yeni durumlara uyabilme durumu      

37 ÇalıĢma ortamının kalabalık ve gürültülü olması      

38 ĠĢ yerinde ısı ve aydınlatmanın kötü olması      

39 ĠĢ yerinde dinlenme olanağının bulunmayıĢı      

40 Siyasal karıĢma ve baskı      

41 Ülkenin ekonomik ve siyasal durumu      

42 
Medyadan dinlenilen ve takip edilen haberlerin iĢ 

hayatına etkileri 
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EK 3: PERFORMANS ALGISI ÖLÇEĞĠ 

 PERFORMANS ALGISI ÖLÇEĞĠ 

Lütfen her bir ifadeye, belirtilen 

yönlerde ne derecede katıldığınızı 

iĢareti koyarak belirtiniz. Ç
o

k
 F

az
la

 

 (
1

) 

Ç
o

k
 

(2
) 

O
rt

a 

(3
) 

A
z 

(4
) 

H
iç

 

(5
) 

1 ĠĢte hata yapma      

2 ĠĢe gitmede isteksizlik      

3 ĠĢten ayrılma düĢünceleri      

4 ĠĢte kendini yetersiz hissetme      

5 Yapılan iĢin niteliğinin düĢmesi      

6 
Ġzin ve rapor alarak iĢten uzaklaĢma 

isteği 

     

7 Ġsabetsiz kararlar verme      

8 ĠĢ çevresine karĢı kırıcı davranma      

9 
Birlikte çalıĢılan kiĢilerle iĢbirliği 

kuramama 

     

 

Katkılarınız için teĢekkürler. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


