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ÖZET 

Stres, birçok sektörde olduğu gibi turizm sektöründe de çalıĢanların günlük 

yaĢamlarının bir gerçeği haline gelmiĢtir. ÇalıĢanlar ve yöneticiler, değiĢimin ve 

belirsizliğin hâkim olduğu ortamlarda çalıĢmaktadırlar. Stres yaratan faktörlerin çoğu 

yöneticilerin kontrol edemeyecekleri nitelikte olduğundan, yöneticiler ve diğer çalıĢanlar 

bu ortama uyum göstermekte zorlanmaktadırlar. Kendi plan ve programlarını, dıĢ 

koĢulların baskısıyla Ģekillendirmek zorunda kalan bireyler stresle yüzleĢmek durumunda 

kalmaktadırlar. 

Özelikle otelin mutfak bölümünde çalıĢan aĢçılar çoğu zaman çalıĢma koĢulları 

bakımından yoğun stres altında görevlerini yerine getirmekte, mutfağın sıcak ve boğucu 

havası bu bölümde çalıĢan aĢçıları ve mutfak personelini asabi yapmakta ve bunun sonucu 

olarak da diğer iĢgörenler ile gereksiz tartıĢmalara girebilmektedirler. Bu gibi durumlarla 

karĢılaĢılması ise aĢçıların iĢ tatminlerine, örgütsel bağlılıklarına olumsuz yönde etki 

etmekte ve toksik davranıĢların artmasına sebebiyet verebilmektedir. 

Bu araĢtırmanın amacı: otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların iĢ stresi ile iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Bu 

kapsamda, Türkiye‟de faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 449 aĢçıya 

anket uygulanarak veriler toplanmıĢtır. AĢçıların iĢ streslerinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık 

ve toksik davranıĢları arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek amacıyla kullanılan anket altı 

bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde 24 sorudan oluĢan kiĢisel bilgi formu, ikinci bölümde 

4 maddelik iĢyeri değiĢtirme niyeti ile ilgili ifadeler, üçüncü bölümde 44 maddelik iĢ stresi 

ölçeği, dördüncü bölümde 20 maddelik iĢ tatmin ölçeği, beĢinci bölümde 18 maddelik 

örgütsel bağlılık ölçeği ve son bölümde 12 maddelik toksik davranıĢ ölçeği yer almaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin geçerlik ve güvenirlik analizleri yapılmıĢ olup; 
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elde edilen verilerin analizinde, “yüzde”, “frekans”, “bağımsız örneklemler için t testi”, 

“tek yönü varyans analizi (Anova)” “Tukey testi (HSD)”, “korelasyon” ve “regresyon” 

analizlerinden yararlanılmıĢtır. 

Yapılan korelasyon analizleri, iĢ stresinin iĢ tatmini (r= - 0,112; p<0,01) ile 

negatif yönlü ve toksik davranıĢlar (r= 0,246; p<0,01) ile pozitif yönlü anlamlı iliĢki içinde 

olduğunu göstermiĢtir. Örgütsel bağlılık ile iĢ stres düzeyi arasında ise istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,059; p>,001). Ayrıca iĢ stresinin; iĢ tatminindeki 

değiĢimlerin ‰13,0‟ını (ΔR
2
=,013), toksik davranıĢlardaki değiĢimlerin ‰61,0‟ını 

(ΔR
2
=,061) açıkladığı bulgulanmıĢtır. ĠĢ stresi ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

yapılan regresyon analizi sonucunda ise iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır (R=0,059; p>,001). 

Anahtar Kelimeler: AĢçı, iĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, toksik davranıĢ. 
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ABSTRACT 

Stress, like in many sectors, has become one daily reality of people working in 

the tourism sector. Employees and managers have been working in constanting and 

uncertain environments. Because most of the factors causing stress are in a nature that 

managers can not control, employees and managers have difficulty in adapting to this 

environment. Individuals who have to make their plans and programmes under pressure 

from the external conditions are obliged to face with stress.  

Especially chefs working in the kitchen of the hotels work under intense stress, 

hot and stifling atmosphere of the kitchen irritates the chefs and kitchen staff, and so they 

sometimes quarrel with other employees. Such conditions influence job satisfaction and 

organizational commitment of the chefs and cause an increase in toxic behaviour. 

The aim of this research: to investigate the relationship between job stress of 

the hotel chefs and their job satisfaction, organizational commitment and toxic behaviour. 

In this context, data has been collected by implementing a survey to 449 chefs working in 

five-star hotels in Turkey. This survey which is used with the aim of identifying the 

relationship between satisfaction of chefs‟ job stess, organizational commitment and toxic 

behaviour consists of six parts. In the first part, there is a personal information form 

including 24 questions; the second part includes four-item statements about intention of 

changing workplace; in the third part there is a 44-item scale of job stress; in the fourth 

part, there is a 20-item scale of job satisfaction; in the fifth part, there is a 18-item scale of 

organizational commitment and in the last part, there is a 12-item scale of toxic behaviour.  

Validity and reliability analysis of the scale used in research has been made; in the analysis 

of data obtained, “ percentage”, “ frequency”, “t test for independent samples”, “one way 
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analysis of variance (Anova)”, “Tukey test (HSD)”, “correlation” and “regression” analysis 

were used.  

The correlation analysis showed that job stress has negative relationship with 

job satisfaction (r= - 0,112; p<0,01) and has positive relationship with toxic behaviour (r= 

0,246; p<0,01). Statistically significant relationship between organizational commitment 

and job stress level has not been proved (r=0,059; p>,001). Besides, it is found that job 

stress explains ‰13,0 of changes in job satisfaction (ΔR
2
=,013), and ‰61,0 of toxic 

behaviour (ΔR
2
=,061). After the regression analysis between job stress and organizational 

commitment found no statistically significant relationship between the two variables 

(R=0,059; p>,001). 

Keywords: Chef, job stress, job satisfaction, organizational commitment, toxic behavior. 
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GĠRĠġ 

Günümüzde müĢterilerinin gereksinimlerine ve bakıĢ açılarına önem vermeyen 

iĢletmelerin rekabetin giderek yoğunlaĢtığı bir ortamda ayakta kalabilmeleri ve 

faaliyetlerini devam ettirebilmeleri çok da kolay olmamaktadır (Tekin ve Çiçek, 2005:66). 

Bunun için öncelikli olarak iĢletmelerin, çalıĢanlarını daha kaliteli hizmet sunabilecek 

Ģekilde eğitmesi, iĢe yönelik tutum ve davranıĢlarını doğru bir biçimde yönlendirebilmesi 

gerekmektedir (Saldamlı, 2000:292). Özellikle turizm sektöründe çalıĢan personelin iĢ 

stres seviyesinin azaltılması, çalıĢtığı iĢletmeye yönelik örgütsel bağlılığının sağlanması, 

iĢine karĢı olumlu duygular beslemesini sağlayan iĢ tatmin düzeyinin yükseltilmesi ve 

toksik davranıĢlarının kontrol altına alınması oldukça önemlidir. Zira stresi makul düzeyde, 

iĢ tatmin düzeyi yüksek ve örgütsel bağlılığı tam olan çalıĢanların müĢteri memnuniyetine, 

hizmet kalitesine ve iĢletmenin baĢarısına daha fazla katkı da bulunacağı düĢünülmektedir 

(Toker, 2007:93). 

Yiyecek içecek iĢletmeciliğinin sürekli var olması; yeme ve içmenin temel bir 

ihtiyaç olmasından kaynaklanmaktadır (Kurnaz, Kurnaz ve Kılıç, 2013:575). Bu ihtiyacı 

karĢılayan iĢletmelerden birisi de genel olarak konaklama iĢletmeleri özel olarak ise otel 

iĢletmeleridir. Otel iĢletmelerinin yiyecek içecek departmanı ve bu departman içerisinde 

yer alan mutfak bölümü müĢterilerin otelden memnun ve mutlu bir Ģekilde ayrılabilmesi 

açısından oldukça farklı bir konumda bulunmaktadır. Yiyecek-içecek servisinin ve 

dolayısıyla mutfak bölümünün hizmetinin kaliteli olması otel müĢterilerinin memnuniyeti 

üzerinde olumlu bir etki yaratacaktır (Özer ve Günaydın, 2010:146). Bu sebepten dolayı 

mutfak, otel iĢletmelerinin kalbi olarak nitelendirilebilir (Sezgin ve Ünlüönen, 2011:3). 

Mutfak bölümünün bu denli baĢarılı olmasını sağlayan en önemli faktör ise bu 

departmanda çalıĢan personel ve özellikle aĢçılardır (Alan ve Ġçigen, 2009:677). Personel 
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yemeğinin bile aĢçılar tarafından hazırlandığı düĢünüldüğünde hem müĢteri 

memnuniyetinde hem de personel memnuniyetinde dolaylı yönden aĢçıların etkisinin 

olduğu söylenebilir. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçılar çoğu zaman çalıĢma koĢulları bakımından 

yoğun stres altında görevlerini ifa etmek durumunda kalmaktadırlar. Mutfağın operasyonel 

yoğunluğu ve kalabalıklığı (BorĢ, 2010:163), sıcak ve boğucu havası bu bölümde çalıĢan 

personeli asabileĢtirmekte ve bunun sonucu olarak da diğer iĢgörenler ile gereksiz 

tartıĢmalar ve kavgalar yaĢanabilmektedir (ġener, 2001:304). Çoğu zaman yeterli sayıda 

personelin olmaması (Bloisi ve Hoel, 2008:653), ağırlama faaliyetlerinin haftanın yedi 

günü sürmesi, insanlarla sürekli iletiĢim içinde olunması ve aç insanların çalıĢan personel 

üzerinde oluĢturduğu baskı gibi etkenler mutfak personelinde ve aĢçılarda stresli 

davranıĢların gözlemlenmesine neden olabilmektedir (Üngüren, Doğan, Özmen ve Tekin, 

2010:2926). Bununla birlikte çalıĢma ortamlarının ısı ve nem düzeyi açısından olumsuz 

koĢullara sahip olması ve sürekli ayakta kalarak çalıĢma da aĢçılarda stres ve yorgunluk 

kaynağı olarak kendini gösterebilmektedir (SarııĢık, 2008:155). Bu denli etkilere sahip 

olan stres kavramının nelerden etkilendiğinin ve nelerle iliĢkili olduğunun çok önemli hale 

gelmesi, bu konunun konaklama iĢletmelerinde çalıĢan aĢçılar üzerinde de araĢtırılması 

gerektiğini ortaya çıkarmıĢtır. 

Bu çıkarımlardan hareketle araĢtırmanın amacı; Türkiye‟de beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların iĢ stresi ile iĢ tatminleri, örgütsel bağlılıkları ve toksik 

davranıĢları arasındaki iliĢkiyi açıklamaktır. Bu amaç doğrultusunda araĢtırma, Türkiye‟de 

beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 449 aĢçının katılımıyla gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda iĢ stresi ile iĢ tatmini ve toksik davranıĢlar arasında 

anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık ile iĢ stres düzeyi arasında ise 
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istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu çıktılardan hareketle konuyla ilgili 

çalıĢmayı planlayan araĢtırmacılara önerilerde bulunulmuĢtur. 

AraĢtırma bu kapsamda dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm, genel 

olarak araĢtırmanın tanıtıldığı giriĢ bölümü niteliğindedir. Bu bölümde; araĢtırma problemi 

tanımlanmakta, araĢtırmada kullanılan değiĢkenler bağımlı ve bağımsız olarak 

ayrıĢtırılmaktadır. AraĢtırmanın amacına değinilerek araĢtırma soruları ve hipotezler 

formüle edilmektedir. AraĢtırmanın önemi, kapsamı, varsayımları ve sınırlılıkları 

belirtildikten sonra araĢtırmada sıklıkla kullanılan kavramların tanımı yapılarak bölüm 

sonlandırılmaktadır. 

Ġkinci bölümde, tez konusuyla ilgili kuramsal çerçeve çizilerek, literatürden 

hareketle tez konusu kapsamında yer alan kavramlarla ilgili bilgilere yer verilmektedir. ĠĢ 

stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ kavramları açıklanmakta ve bu 

değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin teorik alt yapısı ile ilgili literatürde yapılmıĢ ulusal ve 

uluslararası araĢtırmalar özetlenerek bölüm sonlandırılmaktadır. 

Üçüncü bölümde, araĢtırmanın yöntemine iliĢkin bilgiler verilmektedir. Bölüm 

kapsamında; araĢtırma modeli, evren ve örneklem, veri toplama aracı ve süreci, veri analiz 

teknikleri, pilot araĢtırma sonuçları, güvenirlik ve geçerlik analizlerine iliĢkin bilgiler 

aktarılmaktadır. 

Dördüncü bölümde, yapılan araĢtırmanın bulguları raporlanmaktadır. Bulgular; 

örneklem grubuna iliĢkin tanımlayıcı istatistikler, değiĢkenler arasındaki korelasyonel ve 

regresyonel bulgular olarak sınıflandırılmaktadır. Elde edilen bulguların mevcut literatür 

çerçevesinde tartıĢılması, kuramsal ve uygulamaya yönelik katkıların değerlendirilmesi ve 

gelecekte yapılacak araĢtırmalar için öneriler sunulmasıyla tez çalıĢması 

sonlandırılmaktadır. 
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I. BÖLÜM: TANITMA 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların iĢ stresi ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

toksik davranıĢlarla olan iliĢkisinin araĢtırıldığı tez çalıĢmasının birinci bölümü 

araĢtırmanın tanıtıldığı giriĢ bölümü olarak nitelendirilebilir. Bu bağlamda; araĢtırma 

probleminin tanımı, değiĢkenler, araĢtırmanın amacı, araĢtırma soruları ve hipotezler, 

araĢtırmanın önemi, kapsamı, varsayımları ve sınırlılıkları açıklanmaktadır. AraĢtırmada 

adı geçen kavramların tanımlarına yer verilerek bölüm sonlandırılmaktadır. 

I. 1. Problemin Tanımı 

Turizm, emek-yoğun nitelik taĢıyan (Kılıç ve Tunç, 2013:26), uzun çalıĢma 

saatleri gerektiren, çalıĢan moralinin düĢük olduğu (ġener, 2001:304) ve çalıĢma 

koĢullarından kaynaklanan stresin yoğun olarak yaĢanabileceği bir sektör konumundadır 

(Aydın, 2004:2). Böyle bir atmosferde çalıĢan personel ortama uyum göstermekte 

zorlanırken, kendi plan ve programlarını dıĢ koĢulların baskısıyla biçimlendirmek zorunda 

kalmaktadır (Sökmen, 2005:2). Yetersiz maaĢ ve ücret dengesizliği, aĢırı iĢ yükü, çalıĢma 

saatlerindeki belirsizlik, iĢlerin çok kısa sürede bitirilme baskısı ve iĢyerinde dedikodu 

yapılması (Birdir ve Kılıçhan, 2013:984) gibi stresi ortaya çıkaran temel etmenler iĢletme 

yöneticilerince kontrol edilmediği takdirde çalıĢanların performansları olumsuz yönde 

etkilenebilmekte ve iĢgücü kayıpları yaĢanabilmektedir (Akova ve IĢık, 2008:17). 

Turistlerin bir ülkeyi ziyaret etmelerinde gidilen bölgenin mutfak kültürünün 

tanınmak istenmesi önemli faktörlerden birisini oluĢturmaktadır (Cömert, 2014:65). Yeterli 

satın alma gücüne, boĢ zamana ve seyahat etme kültürüne sahip olan kiĢiler, (Arslan, 

2014:183) macera, iĢ, iklim değiĢiklikleri, akraba ziyaretleri, öğrenim, alıĢveriĢ, değiĢik 

kültürlerden insanlarla karĢılaĢma isteği, değiĢik mutfakların çekiciliği ve benzeri 

nedenlerle turizme katılmaktadırlar (Özdemir ve Kınay, 2004:3). Türkiye‟yi ziyaret eden 



5 

 

yabancı turistler de Türk mutfak kültürünü tanımak istemekte ve büyük çoğunluğu da 

kaldıkları otellerde Türk yiyecek ve içeceklerini deneyimlemektedirler (Köroğlu, Köroğlu 

ve Sarıoğlan, 2007:32). Bu deneyimde en belirleyici unsurlardan birisi hiç Ģüphesiz bu 

yiyecek ve içecekleri hazırlayan otellerde çalıĢan aĢçılar olmaktadır. 

Turistler otele geldiklerinde önbüro personeli tarafından karĢılanmakta, 

yemekleri aĢçılar tarafından hazırlanmakta (Met ve Erdem, 2006:66) ve otelden 

ayrılıĢlarına kadar tüm hizmetler iĢletmede çalıĢan iĢgörenler tarafından yerine 

getirilmektedir (Erdem ve Kaya, 2013:136). Tatile çıkan insanlar konaklama iĢletmelerini 

kaliteli bir hizmet alabilmek için tercih etmekte, stresli çalıĢanlar ise hizmet kalitesini 

olumsuz yönde etkileyebilmektedirler (Hammes, 2007:1). Genelde sektörde çalıĢan 

personelin, özelde ise mutfakta çalıĢan aĢçıların, çalıĢtıkları ortamın koĢulları ve bu 

ortamdaki davranıĢları, tutumları turizm sektörünün kaliteli bir Ģekilde geliĢimi ve 

sürekliliği ile doğrudan iliĢkilidir (Kurnaz, Kurnaz ve Kılıç, 2013:575). Gelen 

ziyaretçilerin iĢletmeler tarafından memnun edilmelerinde sunulan yiyeceklerin kalitesi, 

lezzeti ve sunumu önemli oranda etkili olmaktadır. Çünkü bütün bu unsurlar alınan 

hizmetin önemli bir parçasını teĢkil etmektedir (Aydın, 2004:10).  

AĢçılar, müĢterilerin beklentilerine ve özelliklerine göre menülerin 

hazırlanmasında, yemeğin üretim, yapım ve sunum aĢamalarında önemli bir rol 

oynamaktadırlar (Eren, 2007:74). Morali bozuk olan bir aĢçının, içinde bulunduğu olumsuz 

psikolojk durumu hizmet sunduğu müĢteriye de yansıtma olasılığı yüksek olmaktadır 

(Aydın, 2004:10). Bundan dolayı hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde, baĢarı 

elde edebilmek için çalıĢanların istekli ve arzulu bir biçimde hizmet üretim sürecine 

katılmaları gerekmektedir (Altay, 2009:14). MüĢteri memnuniyetinin sağlanması, 
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müĢterinin aynı konaklama iĢletmesini tekrar tercih etmesi ve iĢletmelerin fark 

yaratabilmesi ancak çalıĢanları ile mümkün olabilmektedir (BorĢ, 2010:118). 

Konaklama iĢletmelerinde sunulan yiyecekleri hazırlayan aĢçıların stressiz bir 

ortamda bulunmaları iĢlerinden memnun olmalarına, iĢlerinden memnun olmaları da 

iĢletmeye yönelik sadakatlerine olumlu yönde katkı sağlamalarına neden olabilecektir. Bu 

durum ise aĢçıların ürettiği yiyeceklerin kalitesine ve lezzetine yansıyacak, müĢteri 

memnuniyetinde de artıĢlar yaĢanacaktır. Dolayısıyla aĢçıların çalıĢtıkları iĢletmelerde iĢ 

streslerinin azaltılarak iĢ tatminlerinin ve örgütsel bağlılıklarının sağlanması, toksik 

davranıĢlarının elimine edilmesi iĢletmelerin yiyecek, içecek, üretim ve sunum kalitesine 

yansıyacaktır. Bu yolla hem Türk mutfağının tanıtılmasına hem de Türkiye‟nin turizm 

gelirlerinin artırılmasına katkıda da bulunulabilecektir.  

Literatür incelendiğinde, iĢ stresi kavramının birçok kavramla iliĢkili olduğu 

görülmektedir. ĠĢ stresi; iĢ tatmini (Kim, Murrmann ve Lee, 2009) örgütsel bağlılık 

(Eastham, 2004), iĢgören verimliliği (Chuang ve Lei, 2011), duygusal emek (Jung ve 

Yoon, 2014), örgüt kültürü (Churintr, 2010), duygusal zekâ (Hinterstoisser, 2011), iĢgören 

sağlığı (Tiyce, Hing, Cairncross ve Breen, 2013) kavramları ile negatif, sapkın davranıĢlar 

(Omar, Halim, Zainah, Farhadi, Nasir ve Khairudin, 2011), personel devir hızı (Hwang, 

Lee, Park, Chang ve Kim, 2014), devamsızlık (Hammes, 2007), tükenmiĢlik (Hu ve 

Cheng, 2010), Ģiddet (Ogus, 2006), iĢten ayrılma niyeti (Jung, Yoon ve Kim, 2012), 

saldırganlık (Meloury ve Signal, 2014), müĢteri nezaketsizliği (Kim, Ro, Hutchinson ve 

Kwun, 2014), iĢ-aile çatıĢması (Adiller, 2011), sinizm (Rothmann, 2008) ve nepotizm 

(Büte, 2011) kavramları ile pozitif iliĢki içerisindedir. 

Tez konusu ile ilgili uluslararası literatür 15.10.2013-15.08.2014 tarihleri 

arasında “hotel/otel”, “tourism/turizm”, “hospitality/ağırlama”, “chef/aĢçı”, “occupational 
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stress/meslek stresi” ve “job stress/iĢ stresi” anahtar kelimeleri kullanılarak turizmle ilgili 

Ek 12‟de listesi verilen dergilerde ve ProQuest, Sciencedirect, Taylor&Francis, 

Springerlink, Ebsco veritabanlarında taranmıĢtır. Konu ile ilgili ulusal literatür 15.10.2013-

15.08.2014 tarihleri arasında Dokuz Eylül Üniversitesi, Sakarya Üniversitesi, Mersin 

Üniversitesi ve Giresun Üniversitesi‟nin belirtilen tarih itibariyle abone oldukları tüm veri 

tabanlarında, ASOS Sosyal Bilimler Ġndeksi, Google Akademik Arama Motoru, Anatolia: 

Turizm AraĢtırmaları Dergisi ve SOĠD: Seyahat ve Otel ĠĢletmeciliği Dergisi‟nin 

yayınlanmıĢ tüm sayılarında taranmıĢtır. Ulusal literatürde yazılmıĢ yüksek lisans ve 

doktora tezlerini taramak için YÖK Tez Merkezi kullanılmıĢtır. Son olarak, bilimsel 

kongrelerde sunulan ve bildiri kitaplarında basılan bildirilere ulaĢmak için Ulusal Yönetim 

ve Organizasyon Kongresi, Ulusal Turizm Kongresi ve Lisansüstü Turizm Öğrencileri 

AraĢtırma Kongresi bildiri kitapları taranmıĢtır. Bu taramalar sonucu ulaĢılan ulusal ve 

uluslararası literatür incelendiğinde turizm endüstrisi özelinde iĢ stresi ile ilgili yapılmıĢ 

araĢtırmalara aĢağıda değinilmektedir; 

Meloury ve Signal (2014) 67 erkek 24 kadın aĢçı ile yaptıkları çalıĢmalarında 

özellikle erkek aĢçıların sözel saldırganlık eğilimlerinin ve düĢmancıl davranıĢlarının 

yüksek düzeylerde seyrettiğini, iĢ stresi ile saldırganlık arasında güçlü pozitif bir iliĢkinin 

olduğunu vurgulamıĢlardır. 

Garg ve Dhar (2014) Hindistan‟da toplam 36 otelden 451 otel çalıĢanı ile 

yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü güçlü 

bir iliĢkinin olduğunu, iĢ stres düzeyinin artmasının çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını 

olumsuz yönde etkilediğini ifade etmiĢlerdir. 
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Hwang, Lee, Park, Chang ve Kim (2014) çalıĢmalarında stres faktörleri ile 

iĢgören devir hızı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, iĢgören devir hızını önemli ölçüde iĢyerinde 

yapılan haksız muamele ve davranıĢların etkilediğini ortaya koymuĢlardır. 

Jung ve Yoon (2013) toplam dört farklı otelde yiyecek içecek departmanında 

çalıĢan 111 kiĢiyle yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında çalıĢanların sahip olduğu kiĢisel 

özelliklerden çok iĢyeri ortamının strese neden olduğunu belirtmiĢ, stresi iĢletmenin 

çalıĢma ortamının ve iĢletmede yer alan kuralların ortaya çıkardığını, temel stres nedenleri 

arasında ise görevlerin ve sorumlulukların açık olmamasının ve aĢırı iĢ yükünün olduğunu 

ifade etmiĢlerdir. 

Tiyce, Hing, Cairncross ve Breen (2013) turizm sektöründe kumar turizmine 

yönelik faaliyet gösteren klüp, gazino ve otellerde çalıĢan personel üzerinde 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında stres yaratan en temel nedenlerin çalıĢma Ģartlarının 

olumsuzluğu, vardiyalı çalıĢma sistemi ve belirsizlik olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Jung, Yoon ve Kim (2012) Kore‟de delüks otellerde çalıĢan 316 mutfak 

personeline yönelik yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında çalıĢanların iĢ stresleri ve 

tükenmiĢlikleri arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢkinin olduğunu, çalıĢanlara iĢle ilgili net 

bilgiler verildiğinde, yetki ve sorumluluklarının baĢlangıç ve bitiĢ sınırları açıkça 

belirtildiğinde daha az stresli oldukları ifade edilmiĢtir. 

Chuang ve Lei (2011) kumar turizmine yönelik faaliyet gösteren otellerde 

çalıĢan toplam 152 aĢçıya yönelik yaptıkları çalıĢmalarında aĢçıların en temel stres 

nedeninin iĢ-aile çatıĢmasından kaynaklandığını, en yüksek stres düzeyine sahip olan 

aĢçıların 5-10 yıldır sektörde olup, haftalık 60 saatin üzerinde çalıĢanlar olduğunu 

belirtmiĢlerdir. 
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O‟Neill ve Davis (2011) görüĢme yöntemiyle 65 farklı otelden 164 otel 

çalıĢanıyla yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında iĢyerinde strese neden olan iki temel unsuru 

kiĢilerarası gerilimler ve aĢırı iĢ yükü olarak ifade etmiĢlerdir. 

Hu ve Cheng (2010) Tayvan‟da 298 otel çalıĢanı ile yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarında en temel stres nedenlerinin aĢırı iĢ yükü ve yapılan iĢlerin nitelikleri 

olduğunu belirtmiĢ, bu temel sorunlara çözüm olarak ise iĢ yükü ile doğrudan iliĢkili 

dengeli molaların konulmasını ve çalıĢanların eğitim programlarına tabi tutularak zor 

müĢterilerle nasıl iletiĢim kurulacağının öğretilmesini önermiĢlerdir. 

Kim, Murrmann ve Lee (2009) makale çalıĢmalarında yönetim kademesindeki 

pozisyonlarda çalıĢanlar ile bayan personellerin iĢ tatminleri üzerinde stresin güçlü bir 

etkisinin bulunduğunu, çalıĢanlarda stres düzeyi arttıkça iĢ tatmin düzeylerinin azaldığını 

ifade etmiĢlerdir.  

Hammes (2007) Midwestern otelinde farklı departmanlarda çalıĢan 36 

personelin katılımıyla gerçekleĢtirmiĢ olduğu tez çalıĢmasında iĢ stresi ve çalıĢma 

saatlerinin personelin verimliliğini etkileyip etkilemediğini açıklamaya çalıĢmıĢtır. 

ÇalıĢmanın sonuçlarına göre 40 saatin üzerinde çalıĢan personelde verimliliğin düĢük 

olduğu ve bu durumun çalıĢanların stres seviyesini artırdığını ortaya koymuĢtur. 

Ogus (2006) toplamda 1209 katılımcının yer aldığı bunların 229‟unun otel 

yöneticisi olduğu tez çalıĢmasında kadın ve erkeklerin stresle farklı yöntemlerle baĢa 

çıktıklarını, stresin önemli ölçüde tükenmiĢlik, iĢ tatmini, devamsızlık ve iĢten ayrılma 

niyeti ile iliĢkili olduğunu, bireylerde uyuma zorlukları, endiĢe, yalnızlık gibi duyguları 

tetiklediğini bulgulamıĢtır. 

Faulkner ve Patiar (1997) çalıĢmalarında önbüro personeli ve kat hizmetleri 

personelinin en temel stres kaynaklarının neler olduğunu araĢtırmıĢ, araĢtırma sonuçlarına 
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göre bu departmanlarda çalıĢan personelin en belirgin ortak stres nedenlerinin “aĢırı iĢ 

yükü, yetersiz geribildirim ve hakedilen değerin verilmemesi” olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Ulusal literatürde Uzun ve Yiğit (2011) orta kademe otel yöneticileri üzerinde 

yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel stres ile duygusal bağlılık arasında ve örgütsel stres ile 

normatif bağlılık arasında anlamlı negatif iliĢkiler bulmuĢlardır. Buna göre örgütsel stres 

azaldıkça, duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın arttığı görülmüĢtür. 

Onay ve Kılcı (2011) Ġzmir-Alsancak semtinde dört ve beĢ yıldızlı otellerde 

garsonlar ve aĢçıbaĢılar üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmaları sonucunda bireysel stres 

kaynakları ve organizasyon nedenli stres kaynaklarının iĢten ayrılma niyetini etkilediğini 

ortaya çıkarmıĢlardır. 

BorĢ (2010) Belek bölgesinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerde stresin çalıĢan performansına etkisi olup olmadığını araĢtırmıĢ, araĢtırma 

sonucunda stres ve performans arasında pozitif yönde anlamlı ancak düĢük seviyeli bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu durum iki Ģekilde yorumlanmĢtır; Birincisi düĢük seviyedeki 

stres performansı arttırmaktadır. Ġkincisi ise belirli bir miktarda performansın artması stres 

artıĢını da beraberinde getirmektedir. 

Bilici (2009) Konya‟da faaliyet gösteren dört ve beĢ yıldızlı konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢmakta olan iĢgörenler üzerinde yapmıĢ olduğu yüksek lisans tez 

çalıĢmasında konaklama iĢletmelerinde iĢ yükünün fazla olması, vardiyalı çalıĢma, 

vardiyaların sık sık değiĢmesi ve çalıĢma saatlerinin uzun olması gibi nedenlerin strese 

neden olduğunu ortaya koyarken, BaĢkaya (2009) “Otel ĠĢletmelerinde Stres Yönetimi: 

Ġstanbul‟daki BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmeleri Önbüro Bölümünde Bir AraĢtırma” adlı yüksek 

lisans tez çalıĢmasında önbüro çalıĢanlarında stres yaratan faktörleri “ücret, kariyer, iĢ 

yükü ve güvensizlik” olarak belirtmiĢtir. 
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Karatepe ve Uludağ (2008) Kıbrıs‟ta 943 önbüro personeli üzerinde bir çalıĢma 

yapmıĢ araĢtırmalarının sonucunda stresin çalıĢanları olumsuz yönde etkilediğini ve 

çalıĢanlarda tükenmiĢlik duygusu yarattığını ortaya koymuĢlardır. 

Akova ve IĢık (2008) otel çalıĢanları üzerinde stres yaratan en önemli 

faktörlerin iĢletme yapısı ve iĢletme politikasından kaynaklandığını ortaya çıkarmıĢlardır. 

Tiritoğlu (2006) dört ve beĢ yıldızlı konaklama iĢletmelerinin önbüro, kat 

hizmetleri ve yiyecek-içecek departmanlarında çalıĢan iĢgörenler üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında örgütsel stres faktörlerinin iĢgörenlerin iĢi bırakma davranıĢları üzerinde 

etkisinin olduğunu ifade etmiĢtir. 

Sökmen‟in (2005) konaklama iĢletmeleri yöneticileri üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında araĢtırmaya katılan erkek yöneticilerin kadın yöneticilere oranla daha yüksek 

stres içinde oldukları ihtimalinden söz edilmiĢ, “çalıĢma saatlerinin uzunluğu”, 

“müĢterilerin haksız talepleri”, “iĢyerinde dedikodu yapılması”, “üstlerle anlaĢmazlık”, 

“yöneticilerin teĢvik etmemesi”, “iĢ ortamındaki huzursuzluk”, “çalıĢma ortamının 

gürültülü olması” ve “moral bozukluğu” konularının ise önemli birer stres kaynağı olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Aydın (2004) otel iĢletmelerinde çalıĢma ortamından kaynaklanan stres 

faktörlerini ortaya koymak için Ege bölgesinde yer alan dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

çalıĢanları üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmasında birincil stres faktörünün “yetersiz maaĢ ve 

ücret dengesizliği” olduğunu ifade ederken, Saldamlı (2000) beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan otel personeli üzerinde stres yaratan faktörleri “ailelerine ve sosyal yaĢamlarına 

yeteri kadar zaman ayıramama, yetersiz ücret, mesleki eğitim, deneyimi olmayan 

personelle beraber çalıĢma ve aĢırı iĢ yükü” olarak ortaya koymuĢ, Topaloğlu ve Tuna 

(1998) ise “Otel ĠĢletmelerinde Stresin Değerlendirilmesi: Ampirik Bir ÇalıĢma” adlı 
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makale çalıĢmasında çalıĢanlar üzerinde stres yaratan en önemli faktörleri “yetersiz maaĢ, 

aĢırı gürültülü ortam, müĢteri ast-üst iliĢkileri ve çalıĢma ortamının temiz olmaması” 

Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. 

Bütün bu bilgilerden yola çıkılarak turizm alanında iĢ stresi konusunu aĢçılarla 

iliĢkilendiren, bu boyutlarla ele alan bir çalıĢmanın olmaması ve iĢ stresinin otel 

iĢletmeciliğinde yüksek düzeylerde seyretmesi araĢtırmanın yapılması yönünde itici bir güç 

oluĢturmuĢtur. 

I. 2. DeğiĢkenler 

AraĢtırmada yer alan değiĢkenler; kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres 

faktörleri, örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, bireysel stres faktörleri, 

örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri, iĢin yapısından kaynaklanan stres faktörleri, 

fiziki Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ve bu değiĢkenlerin toplamı olarak ifade 

edilen iĢ stresidir.  

ĠĢ stresi ve bileĢenleriyle arasındaki iliĢkilerin araĢtırıldığı değiĢkenler ise içsel 

tatmin (baĢarı), içsel tatmin (serbestlik), dıĢsal tatmin ve bu boyutların ortalamalarının 

toplamından oluĢan iĢ tatmini, devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği), devam bağlılığı 

(yatırımlar/yan bahisler), normatif bağlılık ve bu boyutların ortalamalarının toplamından 

oluĢan örgütsel bağlılık, sabote edici davranıĢlar, mahçup edici davranıĢlar ve bu 

boyutların ortalamalarının toplamından oluĢan toksik davranıĢlardır. 

AraĢtırmada kullanılan bağımlı ve bağımsız değiĢkenler Ģöyle sıralanmaktadır: 

Bağımlı değiĢkenler; 

a. ĠĢ tatmini 

a1. Ġçsel tatmin (baĢarı) 

a2. Ġçsel tatmin (serbestlik) 
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a3. DıĢsal tatmin 

b. Örgütsel bağlılık 

b1. Devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) 

b2. Devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) 

b3. Normatif bağlılık 

c. Toksik davranıĢlar 

c1. Sabote edici davranıĢlar 

c2. Mahçup edici davranıĢlar 

Bağımsız değiĢkenler; 

a. ĠĢ stresi 

a1. KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri, 

a2. Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri 

a3. Bireysel stres faktörleri 

a4. Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri 

a5. ĠĢin yapısından kaynaklanan stres faktörleri 

a6. Fiziki Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri 

I. 3. Amaç 

Bir üretim faktörü olarak insan unsurunun önemi genelde turizm sektöründe 

özelde ise otel iĢletmelerinde diğer sektörler ve alt sektörlere göre daha yoğun 

hissedilmektedir. Ġnsan unsurunun bu kadar önem arz ettiği bu sektör kolunda ya da 

otelcilik alt sektöründe, eldeki personelden maksimum düzeyde verim elde edebilmek, iĢe 

devamsızlıkların önüne geçebilmek, çalıĢanlarda iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı sağlamak 

ve toksik davranıĢların önüne geçebilmek için çalıĢma ortamındaki stres düzeyinin kontrol 

altına alınması gerekmektedir. 
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AĢçıların otel iĢletmeleri için sahip olduğu önem derecesi göz önüne alınarak, 

araĢtırmanın amacı; iĢ stresi ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢlar arasındaki 

iliĢkiyi incelemektir. ĠĢ stresinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları etkileyip 

etkilemediğinin öğrenilmesi ile araĢtırmacılara ve uygulayıcılara önemli bilgilerin 

sağlanması mümkün olacaktır.  

Yapılacak olan bu çalıĢmanın diğer çalıĢmalardan en belirgin farkı; iĢ stresi ile 

iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi bir hizmet 

sektörü olarak kabul gören otel iĢletmelerinde hizmet veren “aĢçılara” yönelik olarak 

kapsamlı bir araĢtırma niteliğinde ortaya koymaya çalıĢmasıdır. Literatürde aĢçılara 

yönelik olarak yapılmıĢ bu tarz bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu nedenle yapılan 

araĢtırmanın bir ilk olması ve özellikle iĢ deviniminin (devir hızının) oldukça yüksek 

olduğu bu sektörde aĢçılık mesleğini icra eden kiĢilerin “stres kaynaklarını, stresin ortaya 

çıkarabileceği toksik davranıĢları, iĢ tatmin düzeylerini, örgütsel bağlılıklarını” tespit 

etmek açısından yararlı sonuçlar ortaya koyabileceği düĢünülmektedir.  

I. 4. AraĢtırma Soruları 

Bu baĢlık altında, araĢtırmanın amacından hareketle tez çalıĢmasına konu olan 

bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında araĢtırılacak iliĢkiler, araĢtırma soruları 

aracılığıyla formüle edilmektedir.  

1. ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri, örgütsel bağlılık ve 

bileĢenleri ve toksik davranıĢlar ve bileĢenleri arasında anlamlı iliĢki var 

mıdır? 

2. ĠĢ stresi ve bileĢenleri, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları 

etkiler mi? 
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Literatürde doğrudan iĢ stresi ve bileĢenlerinin toksik davranıĢlar ve 

bileĢenleriyle iliĢkisini araĢtıran bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Dolayısıyla iĢ stresi ve 

bileĢenlerinin, toksik davranıĢlar ve bileĢenleri ile de iliĢkili olması olasıdır. Ancak, 

literatürde henüz böyle bir iliĢki tespit edilmediği için literatüre dayanarak hipotez 

oluĢturulamayacağından iĢ stresi ve bileĢenleri ile toksik davranıĢlar ve bileĢenleri 

arasındaki korelasyonun test edilmesi için aĢağıdaki araĢtırma soruları oluĢturulmuĢtur.  

3. ĠĢ stresi ile toksik davranıĢlar arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3a: Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile toksik davranıĢlar 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3b: Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri ile toksik davranıĢlar 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3c: ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ile toksik 

davranıĢlar arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3d: ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile toksik davranıĢlar arasında anlamlı 

bir iliĢki var mıdır? 

3e: KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri ile toksik davranıĢlar 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3f: Bireysel stres faktörleri ile toksik davranıĢlar arasında anlamlı bir iliĢki var 

mıdır? 

4. ĠĢ stresi ile sabote edici davranıĢlar arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

5. ĠĢ stresi ile mahçup edici davranıĢlar arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

Literatürde doğrudan iĢ stresi ve bileĢenlerinin toksik davranıĢlar ve 

bileĢenleriyle arasındaki neden sonuç iliĢkisini matematiksel model üzerinden araĢtıran bir 

çalıĢmaya da rastlanmamıĢtır ancak Appelbaum ve Roy-Girard (2007: 17-28) tarafından 
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yapılan araĢtırmada toksik yöneticilerin, iĢletme çalıĢanları üzerinde asabiyet, anksiyete, 

odaklanma problemi ve hafıza yetilerinin azalması gibi bazı psikolojik etkileri olduğunu 

ortaya çıkarmıĢlardır. Dolayısıyla iĢ stresi ve bileĢenlerinin, toksik davranıĢlar ve 

bileĢenleri ile de iliĢkili olması olasıdır. Literatürde henüz böyle bir iliĢki tespit edilmediği 

için literatüre dayanarak hipotez oluĢturulamayacağından aĢağıdaki araĢtırma soruları 

oluĢturulmuĢtur.  

6. ĠĢ stresinin toksik davranıĢlara anlamlı bir etkisi var mıdır? 

6a: Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerinin toksik davranıĢlara 

anlamlı bir etkisi var mıdır? 

6b: Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörlerinin toksik davranıĢlara 

anlamlı bir etkisi var mıdır? 

6c: ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerinin toksik 

davranıĢlara anlamlı bir etkisi var mıdır? 

6d: ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerinin toksik davranıĢlara anlamlı bir etkisi 

var mıdır? 

6e: KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörlerinin toksik davranıĢlara 

anlamlı bir etkisi var mıdır? 

6f: Bireysel stres faktörlerinin toksik davranıĢlara anlamlı bir etkisi var mıdır? 

7. ĠĢ stresinin sabote edici davranıĢlara anlamlı bir etkisi var mıdır? 

8. ĠĢ stresinin mahçup edici davranıĢlara anlamlı bir etkisi var mıdır? 

Bu sekiz araĢtırma sorusu, tez kapsamında incelenen değiĢkenler arasındaki 

korelasyonların ve regresyonel iliĢkilerin belirlenmesine hizmet etmektedir. Belirlenen 

araĢtırma sorularına bağlı olarak geliĢtirilen hipotezler ve dayanakları, hipotezler baĢlığı 

altında açıklanmaktadır.   
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I. 5. Hipotezler 

Bu baĢlık altında araĢtırma sorularından hareketle geliĢtirilen hipotezler 

sunulmaktadır. Bu çalıĢmada H0 hipotezleri yerine alterrnatif hipotezler kullanılmıĢtır. 

I. 5. 1. Korelasyon Arayan Hipotezler 

Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında korelasyon arayan hipotezler her bir 

değiĢken için ayrı ayrı baĢlıklar altında açıklanmaktadır.   

I. 5. 1. 1. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile ĠĢ Tatmini ve BileĢenleri Arasında 

Korelasyon Arayan Hipotezler 

Literatürde iĢ stresi ve bileĢenleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri arasındaki 

iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. Yılmaz (2010) 180 çağrı merkezi müĢteri 

temsilcisini örneklem olarak aldığı yüksek lisans tez çalıĢmasında iĢ stresi ile iĢ tatmini 

arasında negatif yönlü bir iliĢkinin var olduğunu bulgulamıĢtır. Mahfood, Pollock ve 

Longmire (2013: 308-325) cezaevinde çalıĢan 230 personel ile yaptıkları çalıĢmalarında iĢ 

stresi ve iĢ tatmini arasında negatif yönde güçlü bir iliĢkinin olduğunu, Ahsan, Abdullah, 

Fie ve Alam (2009: 121-131) Malezya‟da üniversite çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarında ise iĢ tatmini ve iĢ stresi arasında negatif yönde orta düzeyde bir iliĢkinin 

bulunduğunu belirtmiĢlerdir. Boston (2008) doktora tez çalıĢmasında stres düzeyinin 

artmasının iĢçilerde tükenmiĢliğe ve iĢ tatminsizliğine yol açtığını bulgulamıĢtır. Iqbal ve 

Waseem (2012: 53-70) hava trafik kontrolörlerinin yüksek düzeyde iĢ stresine sahip 

olduklarını bu durumun iĢ tatminlerini düĢürdüğünü bulgulamıĢlardır. Verade (2012) iĢ 

stresi ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu, iĢletmede çalıĢma süresi 

ve aylık gelirin iĢ tatminini artıran etkenler olduğunu belirtmiĢtir. Lambert ve Paoline 

(2008: 541-564) iĢ stresi ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢkinin var olduğunu 

bulgulamıĢlardır. Bartram, Joiner ve Stanton (2004: 293-304) stresin düĢük seviyelerde 
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hissedilmesinin çalıĢanlarda iĢ tatminini artırdığını ifade etmiĢlerdir. KarataĢ ve GüleĢ 

(2010: 74-89) iĢ tatmininde içsel faktörlerin daha belirleyici olduğunu ifade etmiĢ, 

Yazıcıoğlu ve Sökmen (2007: 73-95) ise dört ve beĢ yıldızlı konaklama iĢletmelerinin 

yiyecek ve içecek bölümlerinde görev yapan iĢgörenlere yönelik olarak gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmalarında yapılan iĢ karĢılığında duyulan baĢarı hissi açısından bayan iĢgörenlerin, 

baylara oranla daha yüksek düzeyde tatmin duydukları sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Yapılan bu araĢtırmalar, değiĢkenler arasındaki korelasyonu ortaya 

koymaktadır. ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri arasındaki korelasyonun 

test edilmesi için H1, H2, H3, H4 ve H1 hipotezine bağlı olarak 6 adet alt hipotez 

geliĢtirilmiĢtir. Sadece bu iki değiĢken ve bileĢenlerinin birbirleriyle olan korelasyonlarının 

incelenmesi için alt hipotezlerle birlikte toplam 10 hipotez geliĢtirilmiĢtir.  

H1: ĠĢ stresi ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

H1a: Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1b: Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H1c: ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1d: ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1e: KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1f: Bireysel stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: ĠĢ stresi ile içsel tatmin (serbestlik) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: ĠĢ stresi ile içsel tatmin (baĢarı) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
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H4: ĠĢ stresi ile dıĢsal tatmin faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

I. 5. 1. 2. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile Örgütsel Bağlılık ve BileĢenleri 

Arasında Korelasyon Arayan Hipotezler 

Literatürde iĢ stresi ve bileĢenleri ile örgütsel bağlılık ve bileĢenleri arasındaki 

iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. Düzgün (2014) normatif bağlılık ile 

örgütsel stres arasındaki ilişkiyi incelemiş ve analiz sonuçlarında 

örgütsel stresin normatif bağlılığı negatif yönde etkilediği 

gözlemlenmiştir. Bunun aksine devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) 

ile örgütsel stres arasındaki ilişkiyi öğrenmek için yaptığı analizde 

başka alternatiflerin olmamasının örneğin başka iş olanaklarının 

olmamasının, otel yöneticilerin örgütsel streslerini etkilemediğini ifade 

etmiştir. Ayrıca Ho, Chang, Shih ve Liang (2009: 1-10) “Stres ve ĠĢ Rotasyonunun 

HemĢirelerin ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığı Üzerine Etkileri” adlı çalıĢmalarında stresin 

örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğunu saptamıĢlardır. Aydoğan 

(2008) tez çalışmasında iĢ stresinin, devam bağlılığı ile aynı yönde ve anlamlı olarak 

iliĢkili olduğunu buna karĢın, iĢ stresi ile normatif baglılık arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığını tespit etmiĢtir. Atay (2012) üç farklı otomotiv yan sanayi iĢletmesinde 

gerçekleĢtirmiĢ olduğu çalıĢmasında çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri ile stres 

düzeyleri arasında ters yönlü bir iliĢkinin olduğunu bulgulamıĢtır. Lambert ve Paoline 

(2008: 541-564) iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢkinin var 

olduğunu, iĢ stresi yaĢayan çalıĢanların iĢletmelerine karĢı bağlılıklarının azaldığını 

bulgulamıĢlardır. Lin, Lin ve Cheng (2013: 149-167) iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında 
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negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu, çalıĢanlarda iĢ stresinin yüksek düzeylerde 

hissedilmesinin, iĢletmeye olan bağlılığı azalttığını saptamıĢlardır. 

Yapılan bu araĢtırmalar, değiĢkenler arasındaki korelasyonu ortaya 

koymaktadır. ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile örgütsel bağlılık ve bileĢenleri arasındaki 

korelasyonun test edilmesi için H5, H6, H7, H8 ve H5 hipotezine bağlı olarak 6 adet alt 

hipotez geliĢtirilmiĢtir. Sadece bu iki değiĢken ve bileĢenlerinin birbirleriyle olan 

korelasyonlarının incelenmesi için alt hipotezlerle birlikte toplam 10 hipotez 

geliĢtirilmiĢtir.  

H5: ĠĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5a: Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5b: Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H5c: ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5d: ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H5e: KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5f: Bireysel stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H6: ĠĢ stresi ile devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H7: ĠĢ stresi ile devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H8: ĠĢ stresi ile normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

I. 5. 2. Regresyonel ĠliĢki Arayan Hipotezler  
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Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında regresyonel iliĢki arayan hipotezler 

her bir değiĢken için ayrı ayrı baĢlıklar altında açıklanmaktadır.   

I. 5. 2. 1. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile ĠĢ Tatmini ve BileĢenleri Arasında 

Regresyonel ĠliĢki Arayan Hipotezler 

Literatürde iĢ stresi ve bileĢenleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri arasındaki 

iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. Leung, Spurgeon ve Cheung (2007: 45-54) 

tarafından yapılan çalıĢmada iĢ stresi ile iĢ tatmini arasında negatif yönde (r =-0.31, p = 

0.002) güçlü bir iliĢkinin olduğu, örneklemi oluĢturan hemĢireler için en çok içsel tatmin 

öğelerinden kendini geliĢtirebilme fırsatlarının, dıĢsal tatmin öğelerinden ise ödüllerin 

önemli olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Romney (2012) iĢ stresi ve iĢ tatmini arasında negatif 

yönlü bir iliĢkinin olduğunu (-.46) stres düzeyi yükseldikçe iĢ tatmininin düĢtüğünü 

bulgulamıĢtır. Günbayı ve Tokel (2012: 77-95) ise çalıĢmalarında iĢ doyumu ve iĢ stresi 

arasında anlamlı ters bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. ĠĢ doyumu düĢtükçe iĢ stresi 

artmakta, iĢ doyumu arttıkça iĢ stresi düĢmektedir. Tardy (2012) iĢ stresi ile iĢ tatmini 

arasında güçlü negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu, Yüksel (2003: 213-224) iĢ stresi ile iĢ 

doyumu arasındaki iliĢkinin ters yönlü olduğunu bulgulamıĢtır. Büte (2011) iĢ stresinin iĢ 

tatminini negatif yönde etkilediğini ve iĢ tatmini düzeyindeki değiĢimin %33‟ünün iĢ stresi 

düzeyi ile açıklanmakta olduğunu bulgulamıĢtır. Yapraklı ve Yılmaz (2007: 155-183) iş 

tatmini üzerinde 0,01 anlamlılık düzeyinde iş stresinin negatif yönde 

(β=-,448) etkili olduğunu saptamışlardır. Ling, Bahron ve Boroh (2014: 19-23) 

banka çalıĢanlarını örneklem olarak ele aldığı çalıĢmalarında iĢ stresi ile iĢ tatmini arasında 

oldukça güçlü negatif yönlü (β=-,793) bir iliĢkinin olduğunu, erkek çalıĢanlara kıyasla 

kadın çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri üzerinde iĢ stresinin daha fazla etkili olduğunu 

bulgulamıĢlardır. Yılmaz ve Murat (2008: 203-222) ilköğretim okulu yöneticilerinin iĢ 
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doyumları ile örgütsel stres kaynakları arasında düĢük düzeyde, negatif yönde ve anlamlı 

(r= -,24, p<0,01) bir iliĢki bulgulamıĢlardır. AraĢtırma sonucuna göre, ilköğretim okulu 

yöneticilerinin iĢ ortamlarındaki örgütsel stres düzeyleri arttıkça iĢ doyumlarının azaldığı 

ifade edilmektedir. 

Yapılan bu araĢtırmalar ile değiĢkenler arasındaki regresyonel iliĢki ortaya 

konmuĢtur. ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri arasındaki regresyonel 

iliĢkinin test edilmesi için H9, H10, H11, H12 ve H9 hipotezine bağlı olarak 6‟Ģar alt hipotez 

geliĢtirilmiĢtir. Sadece bu iki değiĢken ve bileĢenlerinin birbirleriyle olan regresyonel 

iliĢkilerinin incelenmesi için alt hipotezlerle birlikte toplam 10 hipotez geliĢtirilmiĢtir. 

H9: ĠĢ stresinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. 

H9a: Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi 

vardır. 

H9b: Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. 

H9c: ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı 

bir etkisi vardır. 

H9d: ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. 

H9e: KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi 

vardır. 

H9f: Bireysel stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. 

H10: ĠĢ stresinin içsel tatmine (baĢarı) anlamlı bir etkisi vardır. 

H11: ĠĢ stresinin içsel tatmine (serbestlik) anlamlı bir etkisi vardır. 

H12: ĠĢ stresinin dıĢsal tatmine anlamlı bir etkisi vardır. 

I. 5. 2. 2. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile Örgütsel Bağlılık ve BileĢenleri 

Arasında Regresyonel ĠliĢki Arayan Hipotezler 
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Literatürde iĢ stresi ve bileĢenleri ile örgütsel bağlılık ve bileĢenleri arasındaki 

iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky 

(2002:20-52) çalıĢmalarında, duygusal bağlılık ile stres arasında negatif yönlü (‐0,21); 

devam bağlılığı ile stres arasında ise pozitif yönlü (0,14) bir iliĢkinin olduğunu 

bulgulamıĢtır. Mathieu ve Zajac (1990: 171-194) çalıĢmalarında, örgütsel bağlılık ile stres 

arasında negatif yönlü (‐0,330) bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. Yiğit (2009) örgütsel 

stres ile normatif bağlılık arasında anlamlı negatif bir iliĢkinin olduğunu bulgulamıĢtır. Bu 

sonuca göre, örgütsel stres azaldıkça, normatif bağlılığın arttığı görülmüĢtür. Garg ve Dhar 

(2014: 64-75) 451 otel çalıĢanı ile yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında iĢ stresi ile örgütsel 

bağlılık arasında negatif yönlü (-0,544) güçlü bir iliĢkinin olduğunu, iĢ stres düzeyinin 

artmasının çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını olumsuz yönde etkilediğini ifade etmiĢlerdir. 

Khatibi, Asadi ve Hamidi (2009: 272-278) iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü (-0,411) bir iliĢkinin olduğunu, iĢ stresindeki artıĢın örgütsel bağlılıkta düĢüĢe neden 

olduğunu bulgulamıĢlardır. Velnampy ve Aravinthan (2013: 254-267) iĢ stresi ile devam 

bağlılığı arasında pozitif yönlü (0,233) bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. 

Yapılan bu araĢtırmalar ile değiĢkenler arasındaki regresyonel iliĢki ortaya 

konmuĢtur. ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile örgütsel bağlılık ve bileĢenleri arasındaki regresyonel 

iliĢkinin test edilmesi için H13, H14, H15, H16 ve H13 hipotezine bağlı olarak 6‟Ģar alt hipotez 

geliĢtirilmiĢtir. Sadece bu iki değiĢken ve bileĢenlerinin birbirleriyle olan regresyonel 

iliĢkilerinin incelenmesi için alt hipotezlerle birlikte toplam 10 hipotez geliĢtirilmiĢtir. 

H13: ĠĢ stresinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. 

H13a: Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir 

etkisi vardır. 
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H13b: Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi 

vardır. 

H13c: ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H13d: ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. 

H13e: KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir 

etkisi vardır. 

H13f: Bireysel stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. 

H14: ĠĢ stresinin devam bağlılığına (yatırımlar/yan bahisler) anlamlı bir etkisi vardır. 

H15: ĠĢ stresinin devam bağlılığına (alternatiflerin eksikliği) anlamlı bir etkisi vardır. 

H16: ĠĢ stresinin normatif bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. 

I. 6. Önem 

Otel iĢletmelerinin konuklarına sunduğu temel hizmetler, konaklama, yeme-

içme ve eğlencedir. Bu hizmetlerden konaklama ve yeme-içme otelin ayrılmaz parçalarıdır 

ve hemen hemen her otel tanımlaması içerisinde yer alırlar. Bununla birlikte otele gelen 

konuklar yalnızca konaklama talep etmemekte, yiyecek ve içecek hizmetlerini de satın 

almak istemektedirler. Otel iĢletmelerinin sunduğu hizmetin kalitesi değerlendirilirken 

sadece odalar ve bu odalarda yer alan mobilyalar dikkate alınmamakta, otelin sunduğu 

yiyecek ve içeceklerin kalitesi ile sunulan servis de önemli olmaktadır. Mutfak ve mutfakta 

çalıĢan personel de üretilen yemeklerin kalitesi açısından çok büyük bir önem arz 

etmektedir. Çünkü kaliteli yemek üretimi müĢteri memnuniyeti üzerinde olumlu etki 

yaratmaktadır (AktaĢ ve Özdemir, 2007:43). Personelin yoğun stres altında çalıĢması; 

iĢletmeye olan bağlılığın azalması, iĢten tatminsizlik, mal ve hizmetlerin kalitesinde düĢüĢ, 

verimliliğin azalması, iĢgücü devrinin yükselmesi, hile ve sabotaj, müĢteri Ģikâyetlerinde 
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artıĢ, iĢ kazaları, uyarı ve cezalarda artıĢ, iĢe devamsızlıklarda artıĢ, iĢ iliĢkilerinde 

gerginlik, örgütsel iletiĢimin zayıflaması, uzayan yemek ve çay molaları, hesapta olmayan 

zaman kayıpları ve iĢletmenin imajının zayıflaması gibi olumsuz etkiler oluĢturmaktadır 

(Uzun, 2011:183).  

Mutfak bölümü, otel içerisinde fiziki koĢullar itibariyle en fazla strese neden 

olabilecek departmanlardan bir tanesidir. Çünkü mutfaklar sıcak ve rahatsız ortamlardır 

(Eren, 2007:75). Sürekli kapalı, havasız ve rutubetli ortamlarda çalıĢma ise önemli stres 

nedenlerinden birisidir. ĠĢ ortamında aĢırı ısı vücut direncini azaltmakta, iĢ verimini 

düĢürmekte, kramplar ve ısı çarpması gibi etkiler meydana getirebilmektedir. Ortamın 

normalin üstünde sıcak olması ile bıkkınlık, sinirlilik, dikkatsizlik, hataların yoğunlaĢması, 

zihinsel çalıĢmalarda verim düĢüklüğü, yetenek ve becerilerin azalması, iĢ kazalarının 

çoğalması ve yorgunluk gibi olumsuz özellikler ortaya çıkmaktadır. Nemin yüksek olması 

ise çalıĢanın fiziki ve ruhi bakımdan bitkin hale gelmesine, terlemesine, solunumunun 

sıklaĢmasına ve kalp atıĢlarının hızlanmasına sebebiyet vermektedir (Hayta, 2007:23). 

Konaklama iĢletmelerinde hizmet kalitesi genellikle çalıĢanların iĢ stresini 

yoğun olarak yaĢamayıp, iĢlerinden tatmin olmalarına, iĢletmelerine bağlı olmalarına ve 

toksik davranıĢlarını kontrol altında tutabilmelerine bağlıdır. Artan rekabet koĢullarında 

büyük bilgi birikimine ve deneyime sahip olan aĢçıları iĢletmede tutmanın tek yolu 

Ģüphesiz ki maddi olanaklarla sınırlı değildir. Pek çok durumda bazı nitelikli aĢçıların da 

iĢletmeden ayrıldığı ve baĢka iĢletmelerde çalıĢmayı kabullendiği görülmektedir. Bunun en 

önemli nedenlerinden birisi iĢletme yöneticilerinin, çalıĢanlarını iĢletmeye bağlama 

konusundaki baĢarısızlıkları, ortaya çıkan problemler sonucunda yaĢanan yoğun stres, 

bunun neticesinde çalıĢanlarda iĢ tatmin düzeyinin düĢmesi ve toksik davranıĢların belirgin 

bir biçimde kiĢiler arasında gözükür hale gelmesidir (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007:56).  
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Bu bağlamda Türkiye‟deki beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan aĢçıların çalıĢtıkları 

iĢletmelerde yaĢamıĢ oldukları iĢ stresi ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılıkları ve toksik 

davranıĢları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi önem arz etmektedir. AraĢtırmanın problemi 

baĢlığı altında da belirtildiği gibi Türkiye‟de aĢçılar üzerinde daha önce benzer bir çalıĢma 

yapılmaması ve bu konuda uluslararası araĢtırma sayısının da sınırlı olması, bu araĢtırmaya 

ulaşılabilir ve uygulanabilir önerilerin geliştirilmesini sağlayacak olup 

elde edilecek bilgileri daha da önemli kılacaktır. Çünkü araĢtırma sonucunda elde edilecek 

bilgiler Türk turizm sektöründe önemli bir meslek grubu olan aĢçıların iĢ stres düzeylerinin 

yönetilebilir bir seviyeye çekilmesi, iĢ tatmin ve örgütsel bağlılık düzeylerinin artırılması, 

toksik davranıĢların en alt seviyeye çekilebilmesi için kullanılabilecektir. ÇalıĢma 

sayesinde yiyecek-içecek kaynaklı müĢteri memnuniyetsizlik oranlarında iyileĢmeler 

sağlanabilecek ve böylelikle Türk turizm sektörünün büyümesine ve Türk mutfağının daha 

iyi tanıtılmasına da katkıda bulunulabilinecektir. Ayrıca aĢçılar üzerinde yapılacak bu 

araĢtırmayla literatürdeki boĢluğun giderilmesine ve literatürün yeni bulgularla 

zenginleĢmesine katkıda bulunulacağı düĢünülmekte, araştırma sonuçlarına yönelik 

geliştirilecek önerilerin, aşçıların iş gücü verimliliğinin artırılmasına 

ve dolaylı olarak da ülke turizminin gelişimine katkıda bulunacağına 

inanılmaktadır. 

I. 7. Kapsam 

ĠĢ stresi değiĢkeni, Avcı (2007) ve Tiritoğlu‟nun (2006) yaptığı çalıĢmalar 

temel alınarak değerlendirilmektedir. ĠĢ tatmini açıklanırken ġahin‟in (2007) doktora tez 

çalıĢmasında yararlandığı ölçek dikkate alınmaktadır. Örgütsel bağlılık değiĢkeni için 

ġahin (2007)‟in doktora tez çalıĢmasında faydalanmıĢ olduğu Meyer ve Allen‟in 18 

ifadelik üç boyutlu ölçeği kullanılmıĢtır. Son olarak toksik davranıĢ kavramı, Kusy ve 
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Holloway‟in (2009) yaptığı çalıĢma temel alınarak açıklanmaktadır. Bu bilgiler 

araĢtırmanın teorik kapsamının sınırlarını belirtmektedir. 

AraĢtırmanın uygulama açısından kapsamını beĢ yıldızlı otel iĢletrmelerinde 

çalıĢan aĢçılar oluĢturmaktadır. ĠĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ 

değiĢkenleri aĢçılar üzerinde incelenmektedir. Yapılan analizler sonucunda elde edilen 

bulgular, aĢçılar açısından yorumlanmaktadır.  

I. 8. Varsayımlar 

Bu araĢtırma için kabul edilen varsayımlar aĢağıda sıralanmaktadır. 

a) AraĢtırmada kullanılan ölçekler, araĢtırmanın amacına uygun ve geçerlidir.  

b) Bu araştırmaya katılan aşçıların anketteki soruları doğru ve 

içtenlikle yanıtladıkları varsayılmıştır. 

c) Seçilen örneklemin evreni temsil ettiği varsayılmıştır. 

I. 9. Sınırlılıklar 

Bu araĢtırmada istenilen amaca ulaĢabilmek için birtakım sınırlamalara 

gidilmesinin yanında araĢtırmanın kendisi de bazı kısıtlar içermektedir. Bu sınırlamalar ve 

kısıtlar Ģunlardır;  

a) AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢ, çalıĢanların iĢ 

stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları veri toplama aracı 

olarak kullanılan anketlerdeki maddeler ile sınırlı tutulmuĢtur. 

b) AraĢtırmada elde edilen veriler kiĢisel beyana dayalıdır. 

c) AraĢtırma kapsamı zaman ve kaynak kısıtı nedeniyle yalnızca beĢ yıldızlı 

otellerde çalıĢan aĢçılarla sınırlandırılmıĢtır. 

d) ÇalıĢmanın doktora tezi olması nedeniyle uygulanacak anket belirli zaman 

aralığıyla sınırlıdır. 
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I. 10. Tanımlar 

Bu bölümde araĢtırmada sıklıkla kullanılan bazı kavramların tanımlarına yer 

verilmektedir. AraĢtırma boyunca kullanılan bu kavramlar, aĢağıda verilen tanımları 

çerçevesinde değerlendirilmektedir. 

AĢçı; Ulusal AĢçılık Meslek Standardına göre aĢçı; “belirli bir zaman dâhilinde 

kahvaltıları, çorbaları, zeytinyağlı yemekleri, mezeleri, hamur iĢi yemekleri, salataları, 

kırmızı et, kümes hayvanları, sakatat ve av hayvanları yemeklerini, deniz ürünleri 

yemeklerini, sebze ve kurubaklagil yemeklerini, tatlıları ve içecekleri hazırlama bilgi ve 

becerisine sahip alanında uzman nitelikli kiĢi” olarak tanımlanmaktadır (MEB, 2007:12). 

Stres; kiĢileri fiziksel veya psikolojik açıdan rahatsız eden bir güçtür (Gignac 

ve Appelbaum, 1997:22).  

ĠĢ tatmini; kiĢinin çalıĢtığı iĢyeri koĢullarına uyum göstermesi sonucu bireyde 

ortaya çıkan memnuniyet duygusudur (Ugboro ve Obeng, 2000:254). 

Örgütsel bağlılık; bireyin çalıĢtığı iĢletme ile bütünleĢmesinin ve kendisini 

iĢletmenin bir parçası olarak hissetmesinin derecesidir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 

1994:44). 

Toksik davranıĢ; iĢletme içerisinde ve çalıĢma hayatında sıklıkla görülebilen, 

iğneleyici, alaycı sözler (Webber, 2011:6), agresif, kaba davranıĢlar (Holloway ve Kusy, 

2010:26), tehdit ve gözdağı vererek yönetme, çalıĢanları rencide edici yaklaĢımlar (Kong, 

2011:156), aĢırı kıskançlık, üstünlük ve sindirme vurgusu, aĢırı denetim, sınırlı ast-üst 

iliĢkileri gibi davranıĢlar toksik davranıĢlar olarak kabul edilmektedir (Pelletier, 2010:374). 
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II. BÖLÜM: KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR 

Bu bölümde, tez çalıĢmasının konusu kapsamındaki kavramlarla ilgili bilgilere 

yer verilmektedir. Öncelikle araĢtırmanın örneklemini oluĢturan aĢçılar ve çalıĢma 

ortamları hakkında bilgiler aktarılmakta ve bu bilgilerin ardından, araĢtırmanın bağımsız 

değiĢkeni olan iĢ stresi, stres belirtileri, stresin aĢamaları ve aĢçılarda stres konularından 

hareketle örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve toksik davranıĢ kavramları konusunda bilgiler 

verilmektedir. Daha sonra ise iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ kavramlarının 

iĢ stresi ile olan iliĢkisi, literatürde yapılmıĢ ulusal ve uluslararası araĢtırmalarla 

desteklenerek bölüm sonlandırılmaktadır. 

II. 1. Otel ĠĢletmelerinde Mutfak Bölümü 

Mutfak kelimesinin kökeni oldukça eski dönemlere dayanmaktadır. Arapça‟da 

„yemek piĢirilen yer‟ anlamına gelen “Matbah” kelimesi Ģekliyle ifade edilirken Türkçe‟de 

“mutfak” olarak telaffuz edilmiĢ ve günümüze kadar bu haliyle kullanılmıĢtır (MaviĢ, 

2008:61).  

Otel iĢletmeleri kapsamında mutfak kavramı “misafirlerin yiyecek içecek 

hizmetleriyle ilgili isteklerini ve ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla oluĢturulmuĢ, sunulan 

bu hizmetten belirli bir kar elde etme güdüsü taĢıyan, çalıĢanları, araç ve gereçleriyle bir 

bütün haline gelmiĢ alan” Ģeklinde tanımlanabilir (AktaĢ ve Özdemir, 2007:5). Mutfak 

departmanında temel amaç, belirlenen miktar ve istenilen standartlarda yiyecek üretiminin 

yapılmasıdır (Gökdemir, 2009:31). 
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II. 1. 1. Otel ĠĢletmelerinde Mutfak Bölümünün Organizasyon Yapısı 

Otel iĢletmelerinde mutfak bölümü, yiyecek üretiminin yapıldığı ve sunuma 

hazır hale getirildiği alandır (Sezgin ve Ünlüönen, 2011:3). Ne miktarda üretim yapılacağı 

ve bu üretimin kaç mutfak çalıĢanı tarafından gerçekleĢtirileceği belirlenirken iĢletmenin 

büyüklüğüne, türüne, mutfağın fiziki yapısına, mutfakta yer alan ekipmanlara ve menüye 

dikkat edilmesi gerekmektedir (Sökmen, 2010:58). ġekil 1‟de otel iĢletmelerinde mutfak 

kavramının kapsamı Ģematize edilmiĢtir. 

ġekil 1: Otel ĠĢletmelerinde Mutfak Kavramının Kapsamı 

 

Otel ĠĢletmelerinde Bir 
Bölüm Olarak Mutfak 

Mutfağın amacı: 
Konukların 

memnuniyeti ve otelin 
kar amacını sağlayacak 

Ģekilde yiyecek 
üretimini 

gerçekleĢtirmek 

Mutfak çalıĢanları: 
AĢçıbaĢı, aĢçıbaĢı 
yardımcısı, bölüm 

Ģefleri, aĢçılar, 
yamaklar, stajyerler, 

bulaĢıkçılar vb. 

Mutfak araç gereçleri: 
Sabit araç gereçler 
(ocak, fırın, tezgah, 
depo vb.) ile sabit 
olmayan gereçler 

(tencere, tava, bıçak 
vb.) 

Üretim faaliyetleri: 
Yiyecekleri satın alma, 
teslim alma, depolama, 

hazırlama, piĢirme, 
servise sunma ve 
temizlik iĢlemleri 

Mutfak  çalıĢma 
alanları: Sıcak mutfak, 
soğuk mutfak, sebze 

hazırlama, et 
hazırlama, kahvaltı 
hazırlama, pastane, 

bulaĢıkhane vb. 
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Kaynak: Görkem, O. ve Öztürk, Y. (2011). Otel Mutfaklarında Stajyer Ġstihdamı ve Beceri 

Eğitimi Yeterliğine Yönelik Bir Uygulama. İşletme Araştırmaları Dergisi, 3 (4), 18-33. 
 

II. 1. 2. Mutfak Personelin Nitelikleri ve Görev Tanımları  

Otel iĢletmelerinde mutfak bölümünün örgütsel yapısı ele alındığında her bir 

personelin farklı kademelerde yer aldığı görülmektedir. Bu nedenle çalıĢan personelin 

sahip olması gereken yetki ve sorumlulukların da hiyerarĢik bir sıra dâhilinde belirtilmesi 

gerekmektedir (Görkem ve Öztürk, 2011:21). 

ġekil 2‟de büyük bir otel iĢletmesindeki mutfak organizasyonu, ġekil 3‟de ise 

mutfak bölümündeki hiyerarĢik basamaklar gösterilmektedir. 

ġekil 2: Büyük Otel ĠĢletmelerinde Mutfak Organizasyonu 
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Kaynak: Görkem, O. ve Öztürk, Y. (2011). Otel Mutfaklarında Stajyer Ġstihdamı ve Beceri 

Eğitimi Yeterliğine Yönelik Bir Uygulama. İşletme Araştırmaları Dergisi, 3 (4), 18-33. 
  

 

 

 

ġekil 3: Mutfak Bölümünde HiyerarĢik Basamaklar 

 

Kaynak: Küçükaslan, N. (2006). Yiyecek İçecek İşletmelerinde Mutfak Hizmetleri 

Yönetimi. Ankara: Detay Yayıncılık, 102. 
 

II. 1. 2. 1. AĢçıbaĢı ya da Mutfak ġefi (Chef de Cuisine/Executive Chef) 

Turizm sektöründe en zorlu mesleklerden birisi hem ustalık hem de sanatsal 

yenilikleri bünyesinde barındıran aĢçılık mesleğidir. Bu pozisyonda bulunan kiĢiler mutfak 

Stajyerler 

Stagiaire 

AĢçı Yardımcıları 

Aide Cuisiner-Commis 

Kısım AĢçıları 

Demi Chef de Partie 

Kısım ġefleri 

Chef de Partie 

AĢçıbaĢı II. Yardımcısı 

Sous Chef 

AĢçıbaĢı I. Yardımcısı  

Sous Chef 

AĢçıbaĢı 

Executive Chef 



33 

 

alanında üstün bir kabiliyete sahip olmanın yanı sıra yönetsel becerilere de sahip olmak 

durumundadırlar (Zopiatis, 2010:459). Öncelikli görevleri arasında menü planını 

oluĢturmak ve satın alınacak gıdaların listesini hazırlamak yer almaktadır (Ryan ve 

Gielisse, 2002:7). Bunların dıĢında sipariĢ ve stok kontrolü yapma, menü maliyet kontrol 

hesaplarına yardımcı olma gibi görevleri de bulunmaktadır (Kabacık, 2008:14). 

II. 1. 2. 2. AĢçıbaĢı Yardımcısı (Sous Chef) 

Mutfağın sorumluluğunu aĢçıbaĢının yokluğunda devralan kiĢidir. Mutfakta 

çalıĢan personelin hem mutfak içerisindeki hem de diğer departmanlarla olan iliĢkilerinden 

sorumludur (Görkem ve Öztürk, 2011:22). Temel görevleri arasında mutfağın eksiklerini 

kontrol etmek ve diğer aĢçıların faaliyetlerini denetlemek yer almaktadır (Job Roles and 

Responsibilities in Canada, Chefs, 2008). 

II. 1. 2. 3. Kısım ġefleri (Chef de Partie) 

Otel iĢletmelerinde mutfak departmanının büyüklüğüne göre yiyeceklerin 

hazırlanması ve üretimi farklı kısımlarda gerçekleĢtirilmekte, kısım Ģefleri de farklı 

bölümlerden sorumlu olmaktadır. Özellikle kendi bölümünü ilgilendiren alanlarda uzman 

olmalı ve personelinin motivasyonunu sağlayabilmelidir (Gökdemir, 2009:25). 

II. 1. 2. 4. Kısım AĢçıları (Demi Chef de Partie) 

Yiyeceklerin hazırlandığı ve üretildiği farklı kısımlara iliĢkin iĢlerin 

yapılmasından sorumlu olan personeldir. Kısımları için gerekli olan malzemelerin 

tedarikinden ve ön hazırlıkların yapılmasından sorumludurlar (Görkem ve Öztürk, 

2011:22). 

II. 1. 2. 5. Sos Bölümü AĢçısı (Chef Saucier) 
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Mutfakta kullanılan tüm sıcak soslar ve sos içerisinde piĢirilen sıcak yemekler 

görevleri arasında yer almaktadır. Hangi yemeklerle hangi sosun servis edilebileceğini çok 

iyi bilmeli, alanında uzman olmalıdır (AktaĢ ve Özdemir, 2007:64). 

II. 1. 2. 6. Sebze Bölümü AĢçısı (Chef Entremetier) 

Her türlü sebze yemeğini, pilav, makarna, börek gibi hamurlu yiyecekleri 

hazırlayan personeldir. Her çeĢit sebze garnitürünü hazırlayabilmeli ve hangi yiyeceklerle 

hangi sebze garnitürlerinin kombine edilebileceğini çok iyi bilmelidir (Kabacık, 2008:16). 

II. 1. 2. 7. Balık ve Deniz Ürünleri Bölümü AĢçısı (Chef Poissonnier) 

Balığın satın alınması, saklanması, temizlenmesi ve piĢirilmesi konularında 

uzman, balık yemeklerinin soslarının hazırlanmasından ve deniz ürünlerinin piĢirilip 

servise hazır hale getirilmesinden sorumlu olan personeldir (Küçükaslan, 2006:106). 

II. 1. 2. 8. Izgara Bölümü AĢçısı (Chef Grillardin) 

Görevleri arasında ızgara yapılacak etlerin piĢirilmeye hazır hale getirilmesi, 

ızgaranın bakım ve temizliğinin yapılması yer almaktadır (AktaĢ ve Özdemir, 2007:65). 

II. 1. 2. 9. Sıcak Mutfak AĢçısı (Chef Rotisseur) 

Kümes hayvanlarından, av hayvanlarından, balık ve kırmızı etten yapılan 

ızgaralardan sorumlu olan personeldir. Ayrıca yağda yapılan her türlü kızartma çeĢidinin 

servise hazır hale getirilmesi de bu personelin görevleri arasında yer almaktadır (Kabacık, 

2008:16). 

II. 1. 2. 10. Soğuk Mutfak AĢçısı (Chef Garde Manger) 

Tüm soğuk sosların, salataların, mezelerin hazırlanmasından ve servise 

sunulmasından sorumlu olan personeldir. Soğuk büfeyi hazırlar ve yine bu büfenin 

dekorasyonu için buzdan, Ģekerden heykeller, sebze ve meyvelerden süslemeler yapar 

(AktaĢ ve Özdemir, 2007:65). 
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II. 1. 2. 11. Çorba ġefi (Chef Potager) 

Tüm sıcak çorbalar ve bu çorbalara uygun garnitürlerin piĢirilmesinden, servise 

hazır hale getirilmesinden sorumlu olan personeldir (Sökmen, 2010:60). 

II. 1. 2. 12. Pasta ġefi (Chef Patissier) 

Tüm sıcak, soğuk tatlılar ile bu tatlıların sos, garnitür ve süslemelerini yapan 

personeldir. Bunun yanı sıra dondurmaları, Ģerbetli tatlıları, alevli tatlıları hazırlar, tatlı 

büfesini dekoratif bir Ģekilde süsler ve düzenler (Gökdemir, 2009:29). 

II. 1. 2. 13. Meze AĢçısı (Chef Hors D’oeuvrier)  

Her türlü ordövr, kanepe ve salata gibi soğuk yiyeceklerin hazırlanmasından 

sorumludur (Webb, 2009). Ayrıca bu yiyecekleri süsleme konusunda da alanında uzman 

olması gerekmektedir (Kabacık, 2008:17). 

II. 1. 2. 14. Yedek AĢçı (Chef Tournant) 

Mutfakta haftalık, yıllık izinlerini kullanan veya herhangi bir sebepten dolayı 

(hastalık, kaza vb.) çalıĢamayan aĢçıların yerine görev yapan aĢçıdır. Bu aĢçıların belirli bir 

bölümü yoktur. Mutfağın tüm bölümleriyle ilgili bilgiye sahip olması kendisine avantaj 

sağlayabilir (Küçükaslan, 2006:110). 

II. 1. 3. AĢçılık Mesleği ve Eğitimi 

Ulusal AĢçılık Meslek Standardına göre aĢçı; “belirli bir zaman dâhilinde 

kahvaltıları, çorbaları, zeytinyağlı yemekleri, mezeleri, hamur iĢi yemekleri, salataları, 

kırmızı et, kümes hayvanları, sakatat ve av hayvanları yemeklerini, deniz ürünleri 

yemeklerini, sebze ve kurubaklagil yemeklerini, tatlıları ve içecekleri hazırlama bilgi ve 

becerisine sahip alanında uzman nitelikli kiĢi” olarak tanımlanmaktadır (MEB, 2007:12). 
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AĢçılık ise besin maddelerinin hasat sürecinden baĢlanarak, malzemelerin satın 

alınması, depolanması, üretim ve nihai ürün olarak sunma aĢamalarından oluĢan bir sanat 

dalı olarak da kabul edilmektedir (Kurnaz, Kurnaz ve Kılıç, 2013:576). 

AĢçılık ilk olarak Ġngiltere‟de bir sanat olarak kabul edilmiĢtir (Barrows ve 

Shapleigh, 1915:20). Modern anlamda ilk restoran 1765 yılında Fransız ihtilalinden sonra 

iĢsiz kalan saray aĢçıları tarafından Paris‟te açılmıĢtır (Kurnaz, Kurnaz ve Kılıç, 2013:576). 

Türkiye‟de aĢçılar, 1950‟li yıllara kadar usta - çırak yöntemi ile yetiĢtirilmiĢtir. 

Türkiye‟de uygulanan aĢçılık eğitim sistemi ġekil 4‟de gösterilmektedir. 1950‟li yıllarda 

Ġstanbul, Ġzmir ve Ankara‟da meslek odaları ve belediyeler tarafından kurslar açılmıĢ ancak 

bu kurslar devamlılık gösterememiĢtir (Öztürk ve Görkem, 2011:71). 1961–1962 yıllarında 

Ankara Otelcilik Okulu‟nun açılması ile aĢçılık eğitimi örgün bir eğitim kuruluĢunda 

verilmeye baĢlanmıĢtır. 1975 yılında okulun adı “Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi” 

olarak değiĢtirilmiĢtir (Tuyluoğlu, 2003:15). 

ġekil 4: Türkiye’de AĢçılık Eğitim Sistemi 
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Kaynak: Birdir, K. ve Kılıçhan, R. (2013). Mutfak ġeflerinin Mesleki Eğitim Düzeyleri ve 

YaĢadıkları Eğitim Problemlerinin Tespitine Yönelik Bir ÇalıĢma. 14. Ulusal Turizm 

Kongresinde sunulan bildiri, (ss.615-635). Kayseri: Erciyes Üniversitesi. 

1985-1986 öğretim yılında Bolu Mengen‟de bazı derslerin öğretimini yabancı 

dille yapan Anadolu AĢçılık Meslek Lisesi açılmıĢ, daha sonra Ġzmir ÇeĢme‟de 1994-1995 

öğretim yılında ikinci AĢçılık Meslek Lisesi faaliyete geçirilmiĢtir. Sonradan sayıları dörde 

yükselen bu okullar, Milli Eğitim Bakanlığı Ticaret ve Turizm Öğretimi Genel 

Müdürlüğü‟nce gerçekleĢtirilen okul türlerinin azaltılması çalıĢmaları kapsamında, 2001-

2002 öğretim yılından itibaren Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liselerinin bölüm 
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programı haline dönüĢtürülmüĢtür. Ġlerleyen yıllarda önlisans, lisans ve lisansüstü 

düzeyinde de turizm eğitimi verilmeye baĢlanmıĢtır (Çakır, 2010:68). 

2005-2006 eğitim yılına kadar orta öğretim düzeyinde turizm sektörüne 

yönelik aĢçılık eğitimi sadece Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liselerinde verilmiĢtir. 

Bu tarihten sonra Kız Meslek, Ticaret Meslek, Endüstri Meslek ve Çok Programlı Liseler 

gibi meslek liselerine de gerekli Ģartları taĢımaları halinde (öğretmen, atölye, donanım vb.) 

mutfak dalı açma hakkı tanınmıĢtır (Öztürk ve Görkem, 2011:71). 

2003 yılında Ġstanbul Yeditepe Üniversitesi‟nde, 2008 yılında Ġstanbul Okan 

Üniversitesi‟nde ve ardından Ġzmir Ekonomi Üniversitesi‟nde gastronomi bölümü 

açılmasıyla lisans düzeyinde aĢçılık eğitimi verilmeye baĢlanmıĢtır. Bunun yanısıra 2003 

yılında özel kurs olarak açılan Mutfak Sanatları Akademisi, MEB onaylı ve Avrupa‟da 

geçerliliği olan “City&Guilds” sertifikalı olarak profesyonel mutfak çalıĢanı yetiĢtirmeye 

baĢlamıĢtır (Çakır, 2010:68). 

II. 1. 4. AĢçılık Eğitiminin Amaçları 

Turizm iĢletmelerinde sunulan yiyeceklerin istenilen nitelikte olması için 

yiyeceklerin satın alınmasından baĢlayarak, ön hazırlık, üretim (piĢirilme), saklama 

(depolama) ve servis esnasında gerekli önlemlerin alınması gerekmektedir (Hacıoğlu ve 

Girgin, 2008:282). Bütün bu süreçlerin takip edilmesi ve kontrolü iĢlemlerini 

gerçekleĢtirecek olanlar ise mutfak çalıĢanları olmaktadır. Mutfak çalıĢanlarının alanında 

uzman, kalifiye bir biçimde yetiĢebilmesi için nitelikli eğitim programlarına ihtiyaç 

duyulmaktadır (Çakır, 2010:69). Dolayısıyla aĢçılık eğitimi ile mutfak çalıĢanlarına 

yiyecek içecek hizmetleri alanında bu mesleğin yeterliliklerinin öğretilmesi amaçlanmakta 

ve çalıĢanlar bu doğrultuda yetiĢtirilmektedir (MEB, 2010:5). 
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II. 1. 5. Otel ĠĢletmelerinde Mutfak Departmanının Fiziksel Özelliklerinin 

AĢçılar Üzerindeki Etkileri 

Otel iĢletmelerinde mutfak departmanının sahip olduğu fiziksel özellikler 

mutfak personeli ve aĢçılar üzerinde farklı etkiler yaratabilmektedir. Otel mutfaklarında 

yer alan havalandırma ve ısıtma sistemi bu etkiyi ortaya çıkaran en temel etkenlerden 

birisidir (Gökdemir, 2009:37). Havalandırma sistemine mutfakta yapılacak bütün iĢlemler 

için ihtiyaç duyulan iç hava kalitesinin sağlanması, mutfakta biriken aĢırı ısının, nemin, 

dumanın ortama yayılmadan oluĢtuğu yerde toplanıp dıĢarıya atılması, dıĢ hava kalitesinin 

ve sağlık koĢullarının sürekliliğinin sağlanması için ihtiyaç duyulmaktadır (Cansevdi, 

2010:1). 

Bir otel mutfağı açısından bozuk bir havalandırma sistemi mutfakta çalıĢan 

aĢçıların ve diğer personelin sinir sistemini kötü yönde etkileyerek iĢgörenlerin anlamsız 

bir Ģekilde sinirlenmelerine yol açabilmektedir. Aynı Ģekilde mutfağın çok sıcak ya da çok 

soğuk olması iĢgörenler üzerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Küçükaslan, 

2006:61). ÇalıĢma ortamının normalin üstünde sıcak olması ile durgunluk, sinirlilik, 

dikkatsizlik, zihinsel çalıĢmalarda verim düĢüklüğü, tembellik, iĢ kazalarının çoğalması ve 

yorgunluk gibi olumsuz özellikler ortaya çıkmakta (Hayta, 2007:23), soğuk iĢ ortamında 

ise iĢ verimi düĢmekte ve en önemlisi iĢ kazası riski artmaktadır (Demirci ve Armağan, 

2002:186). 

Mutfak duvarlarının boyanmasında kullanılan renklerde çalıĢanlar üzerinde 

oldukça etkili olmaktadır. Mutfak duvarlarının boyanması aĢamasında düz ve açık 

renklerin tercih edilmesi gerekmektedir (AktaĢ ve Özdemir, 2007:80). Açık renklerin 

tavsiye edilmesinin en önemli nedeni, ıĢığı yansıtması ve insanların psikolojileri üzerinde 
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olumlu etkiler yaratmasıdır. Koyu renkler ise insanlar üzerinde yorgunluk, bitkinlik hissi 

yaratarak iĢ verimlerini düĢürmektedir (Küçükaslan, 2006:62). 

Bütün alanlarda olduğu gibi mutfak departmanında da ıĢığın önemi oldukça 

büyüktür. Otel mutfaklarında iyi oluĢturulmuĢ bir aydınlatma sistemi hem aĢçıların fiziksel 

ve psikolojik olarak daha rahat çalıĢmasına ve stres seviyelerinin azalmasına etki edecek 

hem de daha hızlı bir biçimde çalıĢmalarını sağlayacaktır (AktaĢ ve Özdemir, 2007:78). 

Aksi takdirde yetersiz aydınlatma, mutfak çalıĢanları üzerinde yorgunluğa, ilginin 

dağılmasına, hareketlerin ağırlaĢmasına neden olmakta ve iĢ kazalarına sebebiyet 

verebilmektedir (Birdir ve Kılıçhan, 2013:985). 

Strese neden olan temel etmenlerden birisi olan ıĢık, kaygı düzeyini 

yükselterek kiĢileri strese yöneltebilmektedir. Ġnsanı etkileyen elektrik akımı doğal ve 

yapay kaynaklıdır. Doğal kaynaklı elektrik akımı, atmosferdeki artı ve eksi elektrik yüklü 

iyonlar arasındaki dengenin bozulmasından ortaya çıkmaktadır. Katyon olarak adlandırılan 

iyonlar eksi uçta, anyon olarak adlandırılan iyonlar ise artı uçta toplanmaktadır. Ġnsan 

organizması üzerinde anyonların olumlu, katyonların olumsuz etkisi olduğu söylenebilir. 

Kapalı beton binalarda, iyi havalanmayan, yoğun sigara dumanı olan odalarda anyonların 

oranı düĢerken, katyonların oranı yükselmektedir. Bu durum doğrudan doğruya sinir 

sistemi aracılığıyla organizmayı etkileyebilmekte; kaygı ve stres yaratabilmektedir (Gürel, 

2001:3). 

Çoğu zaman yeterli sayıda personelin olmaması, (Bloisi ve Hoel, 2008:653) 

ağırlama faaliyetlerinin haftanın yedi günü sürmesi, insanlarla sürekli iletiĢim içinde olma 

ve aç insanların çalıĢan personel üzerinde oluĢturduğu baskı gibi nedenlerde mutfak 

personelinde ve aĢçılarda stresli davranıĢların gözlemlenmesine neden olabilmektedir 

(Üngüren, Doğan, Özmen ve Tekin, 2010:2926). Otel iĢletmelerinin mutfak 
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departmanlarında görev yapan aĢçıların çalıĢma ortamlarının ısı ve nem düzeyi açısından 

olumsuz koĢullara sahip olması ve sürekli ayakta kalarak çalıĢma da aĢçılarda stres ve 

yorgunluk kaynağı olarak kendini gösterebilmektedir (SarııĢık, 2008:155). 

Öte yandan gerekli güvenlik önlemleri alınmadığında mutfakta 

gerçekleĢebilecek diğer tehlikeler; sıcak ekipmanlardan kaynaklanan yaralanmalar, 

kimyasal maddelerden kaynaklanan tehlikeler, mutfak zemininin yağlı olması sonucu 

doğabilecek yaralanmalar, mutfakta kullanılan kesici araç gereçlerden kaynaklanan 

yaralanmalar olarak sayılabilir (Foster, 2011). Dikkat edilmesi gereken diğer bir unsur ise 

mutfak tavanının yüksekliği ve mutfakta kullanılan teçhizatın boyutlarıdır. Tavan 

yüksekliği ve teçhizatın boyutları personelin daha rahat çalıĢabilmesi faktörü göz önünde 

bulundurularak ayarlanmalıdır (AktaĢ, 2001:122). 

II. 2. Stres 

Stres bireyin yaĢamının kaçınılmaz bir parçasıdır (Cho, Kim, Chang ve diğ., 

2008:48). Bazen kiĢinin çevresiyle etkileĢimi sonucu (Sadri ve Marcoulides, 1997:32)  

bazen de kiĢinin iç dünyası ile ilgili nedenlerden dolayı kendisini gösterebilmekte ve 

bireyin duygularını olumlu ya da olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Kara, 2009:256). 

II. 2. 1. Stres Kavramı 

Tüm zamanlarda olduğu gibi günümüzde de bir değiĢim çağı yaĢanmaktadır.  

Ġnsanlar bu süregelen değiĢimlerle beraber hem çalıĢma hayatlarını bir Ģekilde idame 

ettirmiĢ hem de diğer etkinliklerini ve özel yaĢamlarını sürdürmeye çalıĢmıĢlardır (Okutan 

ve Tengilimoğlu, 2002:15). Bunları gerçekleĢtirirken de her iki yaĢamını da dengeli bir 

Ģekilde yürütmek için kendi yeteneklerini zorlamıĢlar, daha çok fiziksel çaba göstermek 

zorunda kalmıĢlar ve dolayısıyla daha fazla stres ve gerilim altına girmiĢlerdir. Kısacası 

günden güne stres faktörünü bulundukları ortamlarda daha fazla hissetmeye baĢlamıĢlardır 
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(Ekinci ve Ekici, 2003:109). “Stres” kavramı bu nedenle günlük yaĢamın ayrılmaz bir 

parçası haline gelmiĢ ve günümüzde her yaĢtan insanda bu ruh hali görülebilir olmuĢtur 

(Türk, Eroğlu ve Türk, 2008:3). 

Stres sözcüğü, sıkıca sarmak, sıkmak, sıkıĢtırmak, bağlamak, boğmak 

anlamlarını taĢımaktadır (Tokmak, Kaplan ve Türkmen, 2011:50). Stres, Latince kökenli 

bir kelime olup (Ismail, Yao ve Yunus, 2009:4) zorlanma, gerilme ve baskı anlamlarına 

gelen "estrica", eski Fransızca‟da ise "estrece" sözcüklerinden gelmektedir (Serinkan, 

Kaymakçı, AliĢan ve Avcık, 2012:23). Dr. Hans Selye stres kavramını açıklayan ilk 

Kanadalı fizyoloji bilginidir. Selye, stresi, iç ve dıĢ ortamdan kaynaklanan etkenlerin 

kiĢinin organizmasında yarattığı değiĢiklik olarak ifade etmiĢtir (Özdevecioğlu, Bulut, 

Çirli, Gemici, Tozal ve Doğan, 2003:131). 

Stres, kiĢilerin duygu ya da düĢünce durumunu, çevresi ile mücadele edebilme 

gücünü tehdit ederek, bireylerin fizyolojik ve psikolojik dengesini bozan bir durum olarak 

ortaya çıkabilir (Akova ve IĢık, 2008:18). Stres, kiĢilerin davranıĢlarını ve baĢkalarıyla 

olan iliĢkilerini etkileyebilir. Ortaya çıkabilmesi için bireyin yaĢadığı çevrede meydana 

gelen değiĢimlerin de kiĢiyi etkilemesi gerekmektedir (Özer, 2012:46). Dolayısıyla bireyin 

dıĢarıdan gelen tehditlere ve olaylara karĢı göstermiĢ olduğu fiziksel ve duygusal tepki 

Ģeklinde ifade edilebilir (Erkutlu, Chafra ve Bumin, 2011:199). Stres kavramı kiĢileri 

fiziksel veya psikolojik açıdan rahatsız eden bir güç olarak da nitelendirilebilir (Gignac ve 

Appelbaum, 1997:22).  

Stres, çift yönlü bir olgudur. Bu bakımdan her ne kadar olumsuz bir kavram 

gibi düĢünülse de, olumlu bir değere de sahiptir. Olumlu ve doğru yönde kullanılan stres 

sorunların ortaya çıkmadan yok edilmesini sağlar (Özkaya, Yakın ve Ekinci, 2008:164). 

Belirli bir düzeyde stres yüksek düzeyde iĢ tatminine, çalıĢanların iĢe yönelik istek ve 
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beklentilerinin karĢılanmasına ve yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa yol açar (Moncrief, 

Babakus, Cravens ve Johnston, 1997:795).  

AĢırı stres ise bireylerin sağlığını ve iliĢkilerini olumsuz yönde etkileyebilir. 

AĢırı stres yaĢayan ve bu tür ortamlarda çalıĢan kiĢiler farklı tepkiler sergileyebilirler. Bu 

tepkiler içine kapanıklılıktan, sigara, içki vb. kötü alıĢkanlıklara yakalanmaya kadar 

değiĢik Ģekillerde ortaya çıkabilmektedir. Bu nedenle stresin kabul edilebilir bir düzeyde 

tutulması gerekmektedir. Çünkü stres kabul edilebilir ve zarar vermeyecek bir seviyede 

tutulabilirse hem çalıĢanlar hem de iĢletmeler açısından olumlu yönde kazanımlar 

sağlayabilir (Unur, 2011:233).  

II. 2. 2. ĠĢ Stresi 

Günümüzde bireyler zamanlarının büyük bir bölümünü çalıĢma ortamlarında 

geçirmektedirler. Bu durum ise iĢin akıĢından veya karĢılıklı iliĢkilerden doğabilecek iĢ 

stresini ortaya çıkarabilmektedir (Erdoğan, Ünsar ve Süt, 2009:449). ĠĢ stresi çoğunlukla 

kiĢi ve iĢ çevresi arasında bir tutarsızlık olduğu zaman hissedilmekle birlikte (Allison, 

1997:40) çalıĢma ortamındaki örgütsel, bireysel veya farklı nedenlerde iĢ stresini 

tetikleyebilmektedir (Adıgüzel, 2012:164). 

ĠĢ tanımlarının net olmayıĢı, çok fazla sorumluluk buna karĢılık az yetkinin 

verilmesi, cinsiyete, dine, yaĢa bağlı olarak yapılan önyargılar (Rosch ve Kenneth, 

1987:147), kötü iĢ iliĢkileri, adaletsiz maaĢ ödemeleri, Ģiddet, aĢağılayıcı tavırlar, olumsuz 

çalıĢma koĢulları, ağır iĢ yükü ve benzeri nedenler iĢyerinde stres oluĢumuna neden olan 

etmenlerden sadece birkaçıdır (Ziauddin, Khan, Jam ve Hijazi, 2010:617). 

ġekil 5: ÇalıĢanlarda Stres ve Strese Neden Olan Etmenler 
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Kaynak: Tiyce, M., Hing, N., Cairncross, G. ve Breen, H. (2013). Employee stress and 

stressors in gamblingand hospitality workplaces. Journal of Human Resources in 

Hospitality & Tourism, 12, 126-154.. 

 

ĠĢ stresi, iĢletmedeki tüm çalıĢanların performansını etkileyen bir unsurdur. 

ÇalıĢma ortamında iĢgören devamsızlığı, performans düĢüklüğü, motivasyon eksikliği, 

deneyimli personelin iĢten ayrılması gibi birçok olumsuz sonuç doğurabilmektedir 

(Campbell, 1995:22). Ayrıca iĢe yönelik beklentiler ve istekler çalıĢanın kapasitesini 

aĢtığında da kendisini gösterebilmekte, birey de bu durumu zararlı fiziksel ve duygusal 

tepkilerle dıĢa vurabilmektedir (SarııĢık, 2008:152). 

Tablo 1: ĠĢletmelerde Stresi Doğuran Fiziksel Çevre KoĢulları 

Fiziksel Çevre KoĢulları Örnekler  

ÇalıĢanların Strese 
Tepkisi 

Kaygı 

Yorgunluk 

Sıkıntı 

TükenmiĢlik 

DuyarsızlaĢma 

ÇalıĢma Ortamındaki 
Stres Kaynakları 

ĠĢyeri KoĢulları 

MüĢteri beklentileri 

Fiziksel/Sosyal çevre 

KiĢilerarası etkileĢimler 

Kaynakların yetersizliği 

Sorumluluklar/ĠĢyükü 

 KiĢisel Stres 
Faktörleri 

KiĢilik. 

Ailevi sorunlar 

YaĢam tarzı 

Ailesel Etkileri 

YaĢam kalitesinin 
düĢmesi 

Aile içi iletiĢim/iliĢki  
sorunları 

KiĢisel Etkileri 

Kimlik aĢınması 

Sağlık sorunları 

KiĢilik bozuklukları 

 

 

Stresin Örgütsel 
Etkileri 

Bağlılığın azalması 

Personel devir  hızının 
artması 

Hizmet kalitesinin 
düĢmesi 

Verimliliğin düĢmesi 

 

 

Stresin ÇalıĢanlara 
Etkisi 

ĠĢ tatmininin azalması 

Performansın azalması 

ÇatıĢmaların artması 

Moral düĢüklüğü 

 

 

ĠĢyeri Kaynaklı Stres 
Faktörleri. 

Örgüt kültürü 

Yönetim tarzı 

Eğitim 

Örgütsel destek 

ĠĢ özel yaĢam dengesi 
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Gürültü Gürültülü makinelere karĢı uzun süreli önlem 

almama 

Ofisteki yüksek gürültüden dolayı düzenin kesintiye 

uğraması 

TitreĢim  ĠĢ makineleri (örn; yol matkabı) 

Bir makineyi kullanmak (örn; çatallı kaldırıcı) 

Aydınlatma ĠĢyerindeki yetersiz ıĢıklandırma  

Bir laboratuvardaki aĢırı ıĢıklandırma 

ÇalıĢma ofisinin psikolojik niteliği (örn; ferahlık) 

Sıcaklık DıĢ cephe inĢaat iĢlerinde karĢılaĢılan aĢırı soğuk 

Ġmalat fabrikasında uzun süreli sıcaklığa maruz 

kalma 

Ofis sıcaklığındaki önemli iniĢ çıkıĢlar 

Ergonomik Faktörler Kereste atölyesinde aĢırı kas gücüne dayanan iĢ 

yükü 

Bir uçak kokpitinde aĢırı duyarlılık isteyen kontrol 

paneli 

Montaj fabrikasında otomasyona dayalı çalıĢma 

Kirli Hava Laboratuvardaki zehirli gazları soluma 

Kimyasal bir fabrikada deriyi etkileyen virüslere 

maruz kalmak 

Nükleer tesiste meydana gelen bir kaza sonucu 

radyasyona maruz kalmak 

Kaynak: Yılmaz, A. ve Ekici, S. (2006). Örgütsel YaĢamda Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel 

Stres Kaynakları Üzerine Bir AraĢtırma. Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari 

Bilimler Fakültesi Dergisi, 11 (1), 31-58. 

ĠĢ stresinin hissedildiği ortamlarda çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri, iĢletmeye 

olan bağlılıkları ve performansları üzerinde düĢüĢler yaĢanabilmekte (Karimi ve Alipour, 

2011:232) bireylerde, sinirlilik halleri, konsantrasyon bozuklukları, mantıklı bir Ģekilde 

karar verememe, yorgunluk ve uykusuzluk gibi sorunlar ortaya çıkabilmektedir (Malik, 

2011:3064). Unutulmamalıdır ki stres doğal bir olaydır ve tüm iĢletmeler için kaçınılmaz 

bir sonuçtur (Gül, Oktay ve Gökçe, 2008:2). ĠĢ yaĢamında baĢarı açısından stres durumu 

ele alındığında dört iĢlevsel iliĢkinin önemli olduğu ifade edilebilir (Ertekin, 1993:150); 

a. ĠĢ bir stres kaynağıdır ve çalıĢanların yeteneklerini sınırlayıcı etki yapar 

(Ergül, 2012:6). 

b. ĠĢ dıĢındaki faktörlerden kaynaklanan stres etmenleri belirli bir süre sonra 

iĢ ortamında da etkili olmaya baĢlar (Güney, 2007:596). 

c. KiĢi iĢini yaparken stres yaratan durumları da zihninden atmaya çalıĢabilir 

(Soysal, 2009:19). 
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d. KiĢinin iĢ hayatındaki baĢarısının artması veya azalması stres göstergesi 

olarak değerlendirilebilir (Ertekin, 1993:150). 

Hem iĢletmelerin hem de çalıĢan bireylerin verimliliğini arttırabilmek için 

çalıĢma ortamındaki stres yoğunluğunun belirli bir düzeyde tutulması gerekmektedir 

(Yıldırım, Tektüfekçi ve Çukacı, 2004:8). Çünkü stresli iĢ yaĢamı, çalıĢanların gergin 

olmalarına, baĢkalarıyla anlaĢamamalarına ve benzeri sorunlara yol açabilmektedir. Bu 

durum ise iĢgörme maliyetini yükseltebilmekte, çalıĢanların ve iĢ yaĢamının niteliğini 

düĢürebilmektedir (Soysal, 2009:19). 

II. 2. 3. Stresin ÇeĢitleri 

Stres; yapıcı (olumlu) stres “Eustress” ve yıkıcı (olumsuz) stres “Distress” 

olarak ikiye ayrılabilir (ġahin, 2005:54). Olumlu bir güç olan "Eustress" kiĢinin yapmaktan 

hoĢnut olduğu, canlılık sağlayan bir durumdur. Buna karĢın olumsuz bir güç olan yıkıcı, 

ıstırap verici “Distress” ise istenmeyen bir durumu ifade etmektedir (Yıldırım, 1991:176).  

Olumlu stres, kiĢinin yapmaktan zevk aldığı aktivitelerin getirdiği zorluklardan 

kaynaklanır. Buna üniversiteyi kazanmak, duygusal bir iliĢkiye baĢlamak gibi örnekler 

verilebilir. Olumsuz stres ise istenmeyen ancak uyum sağlamamız gereken durumlar 

olduğunda maruz kaldığımız strestir. Bu duruma ise ölüm ve fazla iĢ yükü örnek olarak 

gösterilebilir (Salami, Ojokuku, Ilesanmi, 2010:250). Eğer birey sürekli stresle mücadele 

ediyor ve bunun sonucunda netice alamıyorsa bu durumda tükenmiĢlik durumu ile karĢı 

karĢıya kalabilecektir (Barut, Özkamalı ve Tıngır, 2010:123). Bireyin unutmaması gereken 

Ģey stresin kendisinin iyi veya kötü olmadığı (Arıcan, 2011:58) bireyin kiĢiliğinin, stresten 

etkilenme düzeyinde farklılığa yol açtığı ve herkesin aynı stres faktöründen farklı 

biçimlerde etkilendiğidir (Aytaç, 2006:835). Kimi insanlar stresten çok çabuk etkilenen bir 

yapıya sahiptirler. Bu yüzden bu kiĢilere A kiĢilik tipine sahip bireyler adı verilmektedir. 
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Kimilerinin ise stresten etkilenme düzeyleri daha alt seviyelerdedir. Bu gruptakiler ise B 

kiĢilik tipine sahip bireyler olarak adlandırılmaktadır (Türk, Eroğlu ve Türk, 2008:5).  

Tablo 2: A Tipi ve B Tipi KiĢilik Özellikleri 

A Tipi KiĢilik Özellikleri B Tipi KiĢilik Özellikleri 

Sürekli hareket eder. Zaman ile ilgilenmez. 

Hızlı yürür.  Sabırlıdır. 

Hızlı yer. Eğlenmek için oyun oynar. 

Hızlı konuĢur. Suçluluk duymadan dinlenir. 

Sabırsızdır. Acelesi yoktur. 

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

BaĢarıyı miktarı ile ölçer.  

Rekabeti sever.  

Zaman baskısını hisseder.  

Kaynak: Erdem, R., Yıldırım, H. H., Atilla, G. ve Oksay, A. (2009). Hastane ÇalıĢanlarının 

KiĢilik Özellikleri ve Zamanı Kullanma Biçimlerinin Ġncelenmesi. Hacettepe Sağlık 

İdaresi Dergisi, 12 (2), 105-120. 

 

A tipi kiĢiliğe sahip bireyler için iĢ önemlidir. Yaptıkları iĢe uzun zaman 

ayırırlar ve son dakikaya kadar da yoğundurlar. Bu tarz kiĢiliğe sahip bireyler açısından 

değiĢiklik yapmak ya da ortada bir problemin olduğunu kabullenmek kusur olarak 

nitelendirilmektedir (ġimĢek, 2008:321). Friedman ve Rosenman (1974) bu yapıdaki 

kiĢileri aĢırı rekabetçi, agresif, sabırsız, yüksek düzeyde iĢ ve baĢarı odaklı olarak 

tanımlamıĢlardır (Lee, Earley ve Hanson, 1988:263). Bu tanımdan da anlaĢılacağı üzere A 

tipi kiĢilik yapısına sahip bireyler iĢ baĢında ve iĢ dıĢında daha çok stresli olan kiĢilerdir 

(Can, 1992:281). B tipi kiĢiliğe sahip bireyler ise heyecan ve telaĢa kapılmayan, sabırlı, 

yaptıkları iĢten zevk alan ve daha sosyal kiĢilerdir (Tükeltürk ve Topaloğlu, 2010:170). Bu 

tarz kiĢiliğe sahip bireylerin baĢkaları ile uzlaĢmacı ve bencil olmayan davranıĢları stres 

düzeyini düĢürücü bir etki yapmakta ve kiĢiler stresi daha az hissetmektedirler (Eren, 

2010:306). 

II. 2. 4. Stresin Belirtileri ve Sonuçları 
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Stres, bireyi olumsuz yönde etkileyerek, baĢ ağrısı, yüksek tansiyon ve 

sindirim bozuklukları gibi çeĢitli hastalıkların ortaya çıkmasına sebebiyet verebilmektedir. 

Fiziksel hastalıkların yanı sıra korku, endiĢe, depresyon ve unutkanlık gibi psikolojik 

rahatsızlıklara da neden olabilmektedir (ġener, 2001:305). Bu açıdan stres, bireysel ve 

örgütsel yaĢamda kontrol altında tutulması gereken önemli bir sorundur. Bireylerin çalıĢma 

ortamlarında strese maruz kalmaları onları fizyolojik, psikolojik ve davranıĢsal açıdan 

etkilerken verimliliklerinin azalmasına da neden olabilmektedir (ġahin, 2005:55). 

a) Fizyolojik Belirtiler: ĠĢgörenler stresli bir çalıĢma ortamında kalp-damar 

rahatsızlıkları, mide rahatsızlıkları, baĢ ağrısı ve nefes darlığı gibi sorunlarla 

karĢılaĢabilirler (ġahin ve Erigüç, 2000:26). 

b) Psikolojik Belirtiler: Stres yüzünden ortaya çıkan psikolojik belirtiler; 

geçimsizlik, gerginlik, sürekli endiĢe, yetersizlik duygusu ve iĢbirliğinden kaçınmadır 

(ġener, 2001:306). 

c) Davranışsal Belirtiler: ĠĢletmelerde, çalıĢanların beklentileri ile gerçekleĢen 

durum arasındaki farklılıkların çok büyük boyutlara ulaĢması stresin ortaya çıkmasını 

kaçınılmaz kılacak ve iĢgörenlerin farklı davranıĢlar göstermesine neden olabilecektir (Koç 

ve Topaloğlu, 2010:234). Stresten kaynaklanan davranıĢsal belirtileri Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkündür;  

İş Kazaları: ĠĢyerindeki kazalarının % 80‟i insan hatalarından meydana 

gelmekte ve bu hataların nedeni de genellikle çalıĢma ortamında yaĢanan stres olmaktadır 

(Soori, Rahimi ve Mohseni, 2008:698). Eğer bireyler sürekli stres ve gerilim yaĢadıkları 

bir ortamda çalıĢıyorlarsa korku, sinirlilik hali, çabuk yorulma, bitkinlik ve dikkat 

dağınıklığı gibi olumsuz duygular yaĢayabilecek ve bu da çalıĢma ortamında iĢ kazalarını 

tetikleyici bir durum ortaya çıkarabilecektir (Yılmaz ve Ekici, 2006:36). 
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İşe Devamsızlık: ĠĢe devamsızlık; çalıĢanın herhangi bir mazereti olmaksızın, 

iĢverene veya yöneticiye bilgi vermeden iĢe gelmemesidir (Bacak ve Yiğit, 2010:30). 

ÇalıĢma hayatında stresten kaçmak için yapılan davranıĢlardan birisidir. YaĢ durumu, aile 

durumu, kıdem, iĢyerinin uzaklığı, günlük çalıĢma sürelerinin etkisi, ücret miktarlarının ve 

ödeme biçimlerinin etkisi iĢe devamsızlık nedenlerine örnek olarak gösterilebilir (Sökmen, 

2005:6). 

İşe Yabancılaşma: Birey, iĢinde umduğu ortamı bulamaz, beklentilerini 

karĢılayamaz, yöneticilerin katı, sert davranıĢlarıyla karĢılaĢırsa stres altına girebilecek, 

saldırgan veya içe kapanık bir tavır benimseyerek iĢletmeye yabancılaĢabilecektir (Soysal, 

2009:30). Verim ve motivasyonun düĢmesi, iĢe karĢı ilginin azalması, iĢ stresinin artması 

ve yüksek düzeyde iĢgücü devri yabancılaĢmanın çalıĢanlar üzerinde bıraktığı etkilerden 

birkaçıdır (Ünsar ve Karahan, 2011:363). 

Tükenmişlik: Yorgunluk, çaresizlik ve ümitsizlik duyguları ile ortaya çıkan, 

çevresindeki insanlara karĢı olumsuz tutumlarla belirginleĢen fiziksel ve zihinsel açıdan 

tükenme durumu olarak tanımlanabilecek olan kavram ilk kez 1974 yılında Freudenberger 

tarafından ortaya atılmıĢtır (Koç ve Topaloğlu, 2010:237). TükenmiĢlik sendromunda birey 

için yapılan iĢ uzun bir süredir bir anlam ifade etmemekte ve kiĢi yaptığı iĢten zevk 

almamaktadır (Lloydl ve Leslie, 1991:481). Karamsarlık, umutsuzluk duygularının uzun 

süreli olarak yaĢanması sonucu bireyde belirginleĢen (Ward, 1990:65) bu durum üç boyutta 

gerçekleĢmektedir; duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda düĢme (Sağlam ve 

Çına, 2008:133). Duygusal tükenme durumunda birey, günlük baskılar nedeniyle kendisini 

bitmiĢ olarak hissetmektedir (Sağlam ve Tunçay, 2010:115). KiĢiye, yaptığı iĢten dolayı 

aĢırı yüklenilmiĢ ve tüketilmiĢtir. Birey bu aĢamada iĢletmeye karĢı daha fazla verimli 
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olamayacağını düĢünmektedir. Çünkü duygusal ve fiziksel açıdan tüm gücünü kullandığını 

ve yorulduğunu hissetmektedir (Dağlı ve Gündüz, 2008:14). 

DuyarsızlaĢma boyutunda diğer insanlara karĢı olumsuz, katı tutumlar 

içerisinde yer almakta, tepkisizleĢmekte ve onların insan olduklarını dikkate almaksızın 

duygudan yoksun olarak davranmaktadır (Altay, 2009:3). DuyarsızlaĢan birey, bütün 

yaĢamının baĢka insanlar tarafından ele geçirildiğini düĢünmekte ve o kiĢileri hayatından 

çıkarıp tek baĢına kalmak istemektedir (Ardıç ve Polatcı, 2009:23). 

KiĢisel baĢarıda düĢme durumunda ise bireyin çevresindeki diğer kiĢilere 

yönelik olumsuz duyguları ve saldırganlık içeren davranıĢları artık kendisine yönelmeye 

baĢlamıĢtır. Sorunlarla baĢ etmenin mümkün olmadığı bir düzeye ulaĢıldığı, gelecekte 

hiçbir Ģeyin düzelmeyeceği gibi kaygı ve düĢünceler bu son aĢamanın en temel 

göstergesidir (Dolgun, 2010:290). KiĢi her konuda yeterli olmadığını düĢünmekte, 

görevleri baĢarılı bir Ģekilde yapamadığını zannetmekte ve kendisini hep olumsuz yönde 

değerlendirmektedir (Barutçu ve Serinkan, 2008:546). 

II. 2. 5. Stres Kaynakları 

Stres kaynakları; kiĢisel stres kaynakları, örgütsel stres kaynakları ve çevresel 

stres kaynakları olmak üzere üç ana grupta toplanabilir (Karahan, Gürpınar ve Özyürek, 

2007:32).  

Kişisel Stres Kaynakları: ÇalıĢanları iĢinde etkileyen kiĢisel stres 

kaynaklarından birisi ailevi sorunların neden olduğu sıkıntılardır. Örneğin; aile 

bireylerinden birinin rahatsızlığı, aile içinde kavgaların olması bireyi iĢyerinde strese 

sokacak temel nedenlerdendir (ġener, 2001:303). Bununla birlikte bireyin içki, sigara, 

uyuĢturucu gibi maddeler kullanıp bu tip bir yaĢam tarzına yönelmesi de insan 

vücudundaki stres yükünü artırabilmektedir. Sürekli olarak monoton bir yaĢam tarzına 
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sahip bireylerde de stres faktörü, bireyin kendisi için gerekli ortamı bulamamıĢ 

olmalarından dolayı ortaya çıkabilmektedir (Kaya ve Kaya, 2007:45). YaĢ faktörü de 

önemli kiĢisel stres kaynaklarından birisidir. Örneğin; yaĢça büyük bir kominin 

kendisinden oldukça küçük bir garsondan emir alması ortamda stresli ve gergin durumların 

ortaya çıkmasına sebebiyet verebilecektir (SarııĢık, 2008:157). KiĢinin otokratik bir yapıya 

sahip olması, çok çabuk incinmesi, olumsuzluklara karĢı gösterdiği direnç ve çevresel 

değiĢimlere, iliĢkilere nasıl tepki verdiği kısacası sahip olunan kiĢilik özellikleri de bireyi 

stres faktörüyle karĢı karĢıya getirebilmektedir (Güçlü, 2001:96). 

Örgütsel Stres Kaynakları: Örgütsel stres kaynakları bireyin iĢ hayatında 

karĢılaĢtığı ve stres yaratan tüm nedenleri kapsamaktadır (Tükeltürk ve Topaloğlu, 

2010:167). ĠĢletmelerde, örgütsel süreçler, iĢletmenin yapısal özellikleri, örgütsel 

politikalar ya da çalıĢma koĢulları strese neden olabileceği gibi bu tür etkenlerin zamanla 

değiĢmesi de stres faktörünün ortaya çıkmasını tetikleyebilmektedir (Durna, 2004:193). 

Luthans iĢletmelerdeki stres kaynaklarını dört grupta toplamıĢtır (Genç, 2007:285); 

 Örgütsel politikalar: Performans değerlendirmenin adaletsiz bir biçimde 

yapılması, ödemelerin adaletsiz bir biçimde dağıtılması (Güçlü, 

2001:99). 

 Örgütün yapısal özellikleri: AĢırı formaliteler, kararlardan dıĢlanma, 

yükselme olanaklarının az olması (Genç, 2007:286). 

 Örgütsel süreçler: Yetersiz iletiĢim, denetimlerin adaletsiz olması, 

belirsiz amaçlar (ġener, 2001:30). 

 Fiziksel KoĢullar: Aydınlatmanın ve havalandırmanın yetersiz olması, 

çalıĢılan mekânın uygun olmayan fiziki Ģartları (Arpacı, 2005:4). 
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Bireylerin iĢi yapabilecek bilgiye ve yeteneğe sahip olmaması da stres 

faktörünün ortaya çıkmasına neden olabilmektedir (YumuĢak, 2007:104). Fazla iĢ yüküne 

sahip olan bireyler çalıĢma ortamlarında kendilerini gergin hissedebilmekte bununla 

beraber az iĢ yüküne sahip olan bireyler ya da tekrar eden, rutin iĢlerde çalıĢan kiĢilerde 

bulundukları ortamda stres ve can sıkıntısı yaĢayabilmektedirler (Kaya ve Kaya, 2007:47). 

ġekil 6: ĠĢ Stres Kaynakları 

 

Kaynak: Anbazhagan, A., Rajan, L. J. S. ve Ravichandran, A. (2013). Work stress of hotel 

industry employees in Puducherry. Asia Pacific Journal of Marketing & Management 

Review, 2 (5), 85-101. 

 

ÇalıĢanların kararlara katılım hakkının olmaması, çalıĢma ortamında iletiĢim 

eksikliğinin yaĢanması ve rol belirsizlikleri gibi faktörler kiĢilerde o iĢyerine ait olmama 

duygusu yaĢatabilecek ve bu durum potansiyel bir stres kaynağı olarak ortaya 

çıkabilecektir (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002:19). Bunlara ilaveten iĢ güvenliğinin 

olmaması, katı yönetim tarzı ve üst kademenin ilgisizliği de stres yaratan faktörler arasında 

yer almaktadır (Türk, Eroğlu ve Türk, 2008:9). ÇalıĢma ortamında kariyer geliĢtirme ile 

ilgili süreçlerin net olmaması, baĢarı değerlemede nesnelliğin olmaması, terfi olanaklarının 
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azlığı, terfilerde nesnel davranılmaması çalıĢanlarda stres düzeyini yükseltmektedir (Genç, 

2007:288). ÇalıĢma ortamının çok sıcak veya soğuk olması, gürültülü bir ortamda çalıĢma, 

yetersiz aydınlatma, ısı, nem, hava kirliliği ve iĢ kazaları da iĢletmelerde stresi açığa 

çıkaran diğer faktörlerdir (Soysal, 2009:339). 

Çevresel stres kaynakları: ĠĢletmeler dıĢ çevrede gerçekleĢen değiĢimlerden ve 

geliĢmelerden büyük ölçüde etkilenmektedirler. ÇalıĢanlar üzerinde strese yol açabilecek 

çevresel stres kaynaklarının baĢında ekonomik belirsizlikler gelmektedir (Gök, 2009:434). 

Bu durum iĢ yaĢamındaki değiĢiklikler sonucu ortaya çıkmaktadır. Örneğin; iĢsizlik 

tehlikesi, düĢük ücret gibi etkenler strese neden olabilecektir (ġener, 2001:303). Politik 

belirsizlikler de önemli birer stres kaynağı olabilmektedir. Ülkelerde iktidar değiĢiklikleri 

yüzünden bireyler güvensizlik ve dolayısıyla stres yaĢayabileceklerdir (Kaya ve Kaya, 

2007:49). Teknolojik belirsizlikler ise yeniliklerin çalıĢanların becerilerini değersiz hale 

getirmeleriyle alakalıdır. Bilgisayarların ve robotların bu konudaki rolü oldukça büyüktür 

(Türk, Eroğlu ve Türk, 2008:7).  

II. 2. 6. Stresin AĢamaları 

Stres üç kademeli bir süreç olarak ortaya çıkmaktadır. Bunlar alarm, direniĢ ve 

tükenme aĢaması olarak ifade edilebilir (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002:17). Alarm 

aĢamasında birey stres yaratan bir etken ile karĢılaĢtığında “savaĢ ya da kaç tepkisi" 

gösterecektir. Bu evrede, bedende oluĢan fiziksel ve kimyasal değiĢimler sonucunda birey, 

ya stres kaynağı ile yüz yüze gelecek ya da içinde bulunduğu durumdan kaçmaya 

çalıĢacaktır (Güçlü, 2001:94). 

Eğer stres faktörü ortadan kalkmamıĢsa kiĢi direnme aĢamasına geçiĢ 

yapacaktır. Bu evrede birey stres yaratan faktörün üstesinden gelebilmek için büyük çaba 

harcayacaktır. Alarm aĢamasında bireyin göstermiĢ olduğu fiziksel tepkiler bu aĢamada 
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daha da artacaktır (Özmutaf, 2006:75). Stres yaratan faktörler azalmadığı sürece hatta artıĢ 

göstermesi halinde bireyin gayreti kırılacak ve hayal kırıklıklarının yaĢandığı bir zaman 

evresine girecektir. Bu evreye tükenme aĢaması denilmektedir (Eren, 2010:303). Birey, bu 

aĢamanın sonunda davranıĢsal ve bedensel bozukluklar da gösterebilir. Bu yüzden stres 

ortamından uzaklaĢtırılarak psikolojik yardım alması sağlanmalıdır (Yıldırım, Tektüfekçi 

ve Çukacı, 2004:3). 

ġekil 7: Stresin Farklı Safhaları ve Verimlilik Üzerine Etkisi 

 

Kaynak: Eren, E. (2010). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. (12. Baskı). Ġstanbul: 

Beta Yayınları, 304. 

 

Rowshan (2003) bu süreci HERO prensibiyle açıklamıĢtır. Bu prensibe göre 

HERO kelimesinin her bir harfi stres süreciyle ilgili bir kelimeye iĢaret etmektedir. H 

(happening) aĢamasında stres ortaya çıkmakta, E (evaluation) aĢamasında birey stresi 

değerlendirmekte, R (response) aĢamasında birey stresle ya yüzleĢmekte ya da kaçmakta 

ve O (outcome) aĢamasında bir sonuçla karĢılaĢmaktadır (Özmutaf, 2006:75). 
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II. 2. 7. Otel ĠĢletmelerinde ve AĢçılarda Stres 

Turizm endüstrisi doğası gereği emek yoğun yani insan gücüne dayalı bir 

özellik gösterir (Ünüvar, 2009:380). Zorlu çalıĢma koĢulları çalıĢanlar üzerinde olumsuz 

etkiler yaratabilmektedir. Uzun çalıĢma saatleri, ağır iĢ yükü ve buna benzer durumlar 

çalıĢanların zihinsel ve fiziksel sağlığını olumsuz yönde tehdit edebilmektedir. Ġnsan 

iliĢkilerinin yoğun olarak yaĢandığı hizmet sektöründe stres faktörlerini tamamıyla ortadan 

kaldırmak mümkün olmadığından bu durum turizm sektörünü oldukça stresli bir meslek 

grubu alanı haline getirmektedir (Birdir, Tepeci ve Saldamlı, 2003:386). Otel 

iĢletmelerinde üretim ve tüketimin eĢzamanlı gerçekleĢmesinden dolayı çalıĢan personelin 

hem hızlı bir Ģekilde hareket etmesi hem de farklı beklenti ve talepleri karĢılaması 

gerekmektedir. Bu durum personelde stres yaratıcı bir etki oluĢturabilmektedir. Ayrıca eğer 

çalıĢan personel aĢırı stres altındaysa kötü bir ruh haline bürünecek ve bu ruh hali de hem 

müĢteri ile iliĢkisine hem de hizmet kalitesine yansıyacaktır (Vukic, Mihailovic ve 

Ninkovic, 2012:353). AĢırı stres, iĢgücü devir oranını da etkileyecek, iĢletmeler açısından 

doğrudan ve dolaylı maliyetlere neden olabilecektir. Bütün bu etkenler düĢünüldüğünde 

stres faktörünün otel iĢletmeleri için kaçınılmaz bir tehlike unsuru olarak ortaya çıktığı 

ifade edilebilir (Yılmaz ve Ekici, 2003:9). 

Konaklama iĢletmeleri gelen misafirlerini memnun etmek ve her zaman yüksek 

kalitede hizmet sunmak durumundadır (Öztürk ve Seyhan, 2005:122). Bu hizmetin 

sağlanabilmesi ise iĢletmede çalıĢan personelin bilgisine, yeteneğine ve iletiĢim 

kabiliyetine bağlı bulunmaktadır. ĠĢletmeler, çalıĢanlarının iletiĢimi ve birebir ilgisi 

sayesinde misafirlerinde memnuniyet hissi yaratabileceklerdir. Özellikle otellerin mutfak 

departmanları yüksek düzeyde personel dayanıĢması ve ekip çalıĢması isteyen bölümler 

olduğundan stres düzeyinin istenilen seviyede ve kontrol altında tutulması iĢletmeler 
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açısından hayati bir önem taĢımaktadır (Jung, Yoon ve Kim, 2012:2146). Çünkü stresin 

aĢırı düzeyde olması çalıĢanları doğrudan etkileyecek, onların davranıĢları, verimlilikleri 

ve diğer çalıĢanlarla olan iliĢkilerinde olumsuz etkiler yaratabilecektir (Ceylan ve Ulutürk, 

2006:48). 

Otellerde yiyecek ve içeceklerin hazırlandığı, sunuma hazır hale getirildiği yer 

mutfak departmanıdır (Görkem ve Öztürk, 2011:19). Bu departman; çalıĢanları, çalıĢma 

alanları, araç-gereçleriyle bütünleĢmiĢ bir bölümdür (AktaĢ ve Özdemir, 2007:5). Çoğu 

zaman yeterli sayıda personelin olmaması ve iĢletme konusunda yaĢanan sıkıntıların 

müĢteriler tarafından aslında hiç suçları olmadığı halde bu bölümde hizmet eden personele 

yansıtılması iĢi çekilmez hale getirebilmektedir. Bu yoğun çalıĢma ortamının etkisi ve 

yaĢanılan baskının sonucu olarak mutfak personelinde ve aĢçılarda da stresli davranıĢlar 

gözlemlenebilmektedir (Bloisi ve Hoel, 2008:653). Ortaya çıkan bu stres hali ise 

çalıĢanların normal iĢlevlerini yerine getirmesinde engel teĢkil edebilmektedir (Cam, 

2004:2). 

AĢçılık sert disipliniyle tanınmıĢ zor bir meslektir. Aynı zamanda nitelikli 

personel eksikliğinin yaĢandığı en belirgin mesleklerden birisidir (Robinson ve Barron, 

2007:913). MüĢteri tipi ne olursa olsun yeme-içme hizmeti veren tüm kuruluĢlarda 

yiyeceklerin hazırlanması ve piĢirilmesi ile ilgili hizmetler aĢçılar tarafından 

gerçekleĢtirilmektedir (Çekal, 2007:64). Bundan dolayı aĢçıların sakin, rahat edebilecekleri 

bir ortamda çalıĢmaları gerekmektedir. Görev yaptıkları iĢletmelerde fazla iĢ yüküyle 

karĢılaĢmaları, belirsiz ve sürekli değiĢimin yaĢandığı ortamlarda bulunmaları aĢçılarda 

stres oluĢumunu tetiklemektedir. OluĢan bu streste aĢçıların üzerinde olumsuz etkiler 

yaratarak performanslarını düĢürebilmektedir (Genç, 2007:284).  
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Bu nedenle mutfak departmanında çalıĢan personelin ve aĢçıların daha kaliteli, 

daha verimli hizmet sunabilecek Ģekilde eğitilmesi, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ve 

ihtiyaçlarının giderilmesi gerekmektedir (Saldamlı, 2000:292). ĠĢ ortamında stresin kontrol 

edilebilir düzeyde olması çalıĢanın performansını, iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığını 

yükseltecektir (Aytaç, 2009:4). 

II. 3. ĠĢ Tatmini 

Ġnsan yaĢamının önemli bir kısmını çalıĢma ortamında geçirmektedir. ÇalıĢma 

hayatı süresince, yaptığı iĢe, çalıĢtığı iĢletmeye ve iĢ ortamına dair pek çok deneyimler 

kazanmaktadır (TaĢ, 2011:120). Gününün büyük bir kısmını iĢ ortamında geçiren ve 

yaptığı iĢten memnun olan her çalıĢan bu memnuniyetini iĢine de yansıtacaktır (Bozkurt ve 

Bozkurt, 2008:15). Bireyin çalıĢma ortamında sahip olduğu yetenekler ve çevresiyle 

iliĢkisi gibi özelliklerinin geliĢtirilmesi ve yaĢamını anlamlı hale getirebilmesinde iĢ 

tatmini önemli bir rol oynayacaktır (Keser, 2005:78). 

II. 3. 1. ĠĢ Tatmini ve Tatminsizliği Kavramları 

ĠĢ, insan yaĢamının önemli bir parçasıdır (Manzoor, Usman, Naseem ve Shafiq, 

2011:13). Bireyin yaptığı iĢten tatmin olması yaĢamını da etkilemektedir (BaĢaran, 

2008:268). Tatmin, bireyin mutlu olmasını, iĢinden, iliĢkilerinden ve çevresinden 

hoĢnutluk duymasını ifade etmektedir. ĠĢ tatmini kavramı birçok yazar tarafından farklı 

Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Kavramla ilgili yapılan tanımlamalardan bazıları Ģunlardır 

(Örücü, YumuĢak ve Bozkır, 2006:40); 

ĠĢ tatmini bireylerin iĢle ilgili duygularını ve davranıĢlarını ifade eder (Chen, 

2008:106). Bireyin çalıĢtığı çevreden, yöneticilerinden, üstlerinden, çalıĢma grubundan 

elde etmek için çaba gösterdiği rahatlatıcı ve iç yatıĢtırıcı duygudur (ÇalıĢkan, 2009:451). 

Yapılan iĢ bireyin beklentilerini karĢıladığında veya beklentilerinin üstüne çıktığında birey 
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iĢi hakkında olumlu duygular besleyecektir. ĠĢte ortaya çıkan bu olumlu duygular iĢ 

tatminini ifade etmektedir (Güney, 2007:40). 

ĠĢ tatmini; kiĢinin çalıĢtığı iĢyeri koĢullarına uyum göstermesi sonucu bireyde 

ortaya çıkan memnuniyet duygusu (Ugboro ve Obeng, 2000:254) ya da iĢ ve iĢin 

bileĢenlerine iliĢkin olumlu değerlendirmelerin derecesidir (Adams ve Bond, 2000:538). ĠĢ 

tatmini, bireyin çalıĢma ortamını, iĢini, iĢ çevresini, çalıĢma koĢullarını gözden geçirmesi 

sonucu yine bireyde oluĢan duygusal tepkidir (Sünter, Canbaz, Dabak, Öz ve PeĢken, 

2006:10).  

ĠĢgörenin iĢine karĢı tutumunun olumlu olması öncelikli olarak iĢgörenin 

mutluluğunu artırmakla birlikte (Yüksel, 2002:68) iĢgörenin iĢine bağlanması, verimli 

çalıĢması, iĢgücü devir oranının düĢmesi gibi olumlu sonuçların gerçekleĢmesine de olanak 

sağlayacaktır (Üngüren ve Doğan, 2010:41). Eğer birey, iĢinden tatmin oluyorsa, bu 

olumlu etkiyi iĢine ve çevresindekilere yansıtmakta, iĢletmeye olan bağlılığı artmakta, 

etrafındakilere iyimser davranmakta, görev ve sorumluluk bilinciyle hareket etmektedir 

(Atalay, 2010:38). Ayrıca bireyler görevlerini daha hızlı bir Ģekilde öğrenebilmekte, iĢ 

kazalarının oranı düĢmekte ve bireylerde oluĢan tatmin duygusu onların baĢka iĢ arama 

eğilimlerini azaltmaktadır (Çetin, 2004:70). ĠĢgören, iĢine ve iĢ ortamına yönelik 

beklentilerinin yeterince karĢılanmadığı hissine sahip olduğu takdirde iĢ tatminsizliği 

ortaya çıkmaktadır (Kök, 2006:294). ĠĢ tatminsizliği, iĢgörenin verimliliğinin olumsuz 

yönde etkilenmesine, iĢe ve iĢletmeye olan bağlılığının azalmasına ve iĢgücü devir hızının 

artmasına neden olmaktadır (Demir, Usta ve Okan, 2008:140). Aynı zamanda bu 

durumdan iĢgörenin sağlık durumu da olumsuz Ģekilde etkilenmektedir. ĠĢ tatmini düĢük 

çalıĢanlarda sinirsel (uykusuzluk, baĢ ağrısı vb.) ve duygusal çöküntülerin (stres, hayal 

kırıklığı vb.) ortaya çıkması muhtemeldir (Akıncı, 2002:3). 
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ÇalıĢanların iĢ tatminini sağlayabilmek için yöneticiler iĢgörenlerin sadece 

ekonomik bir varlık olmadığının, sosyal ve psikolojik beklentilerinin de olduğunun farkına 

varmak durumundadırlar (Üngüren ve Yıldız, 2009:38). ĠĢletmeleri baĢarılı ya da baĢarısız 

yapan koĢulların insanın beklentilerine, isteklerine verilen değer ve önemle iliĢkili olduğu 

unutulmamalıdır (Pelit ve Öztürk, 2010:44). 

II. 3. 2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

Ġnsanlar belirli bir yaĢtan itibaren günlük yaĢantılarının büyük bir bölümünü 

iĢyerinde geçirdiklerinden iĢ tatmini çalıĢanları birçok açıdan yakından etkilemektedir 

(Saldamlı, 2008:698). Örneğin; iyi motive olmuĢ ve iĢ tatminine ulaĢmıĢ çalıĢanların, 

moral düzeyleri daha yüksek olmakta, yöneticilerine ve iĢyerlerine olan bağlılıkları 

artmakta, daha uyumlu ve mutlu bir Ģekilde çalıĢmaktadırlar (Akkoç, ÇalıĢkan ve Turunç, 

2012:108). Hatta bu mutluluk bir Ģekilde iĢgörenin sosyal yaĢamına da olumlu bir Ģekilde 

yansımakta ve böylelikle daha mutlu bir toplum yaratılmasına da katkıda bulunmaktadır 

(Öztürk ve Güzelsoydan, 2001:334). 

ĠĢ tatmini, iĢletmeler açısından ele alındığında da pek çok etkisinin olduğu 

gözlemlenmektedir. ĠĢ tatminine ulaĢılan bir iĢletmede çalıĢanlar, hizmet verdikleri 

iĢletmeler için daha verimli ve üretken olabilmekte (Yılmazer ve Yıldırgan, 2008:62) 

özellikle hizmet sektöründe müĢteriyle doğrudan iletiĢim içinde olan çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeylerinin yüksek olması müĢterilere sunulan hizmetin kalitesini de olumlu yönde 

etkilemektedir (Özdevecioğlu ve Doruk, 2009:76). MüĢterisi daha memnun olmuĢ ve 

verimlilik artıĢı yaĢanan iĢletmelerde maliyetlerde düĢüĢ sağlanmakta, karlılık artmakta ve 

bu durum da iĢletmeye rekabet avantajı sağlamaktadır. Bu nedenlerle de iĢ tatmini hem 

iĢgören hem de iĢletme için oldukça önemli bir konumda yer almaktadır (Özer ve 

Günaydın, 2010:136). 
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II. 3. 3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

Bireyin iĢine karĢı duyduğu tutumların bir sonucu olarak ortaya çıkan iĢ 

tatminini etkileyen faktörler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Örücü, YumuĢak ve Bozkır, 2006:41); 

Bireysel faktörler: Eğitim düzeyi, kiĢilik (Taner ve Tetik, 2010:148), yaĢ, 

cinsiyet, çalıĢma süresi ve zekâ gibi faktörlerdir (Karagöz, Kıngır ve Yıldız, 2010:343). 

Örgütsel faktörler: Örgütsel faktörler, ücret, yükselme fırsatları, iĢin niteliği 

(TaĢdan ve Tiryaki, 2008:59), organizasyonların politika ve prosedürleri ve çalıĢma Ģartları 

olarak ifade edilebilir (Demireli ve Munzur, 2012:299). Her bir faktörün bireyde yaratacağı 

tatmin yada tatminsizlik ve düzeyleri değiĢebilmektedir. Örneğin; kiĢi aldığı ücreti yeterli 

bulmayıp tatminsizlik duyabilirken diğer faktörler hakkında olumlu duygulara sahip 

olabilmektedir (Ardahan, 2010:105). 

Kültürel faktörler: Bireyin sahip olduğu inançlar, değerler ve tutumlar kültürel 

faktörleri oluĢturur. Örneğin; iĢinde hemen yükselebileceğine inanan kiĢi bu amacını 

gerçekleĢtiremez ise iĢ tatmini azalacak ve iĢletmeye yönelik olumsuz davranıĢlar (iĢ 

yavaĢlatma, iĢe geç gelme gibi) sergileyebilecektir (Örücü, Kılıç ve ġimĢir, 2010:3). 

Çevresel faktörler: Sektörel dalgalanmalar, ekonomik durgunluk, iĢ hayatı ile 

özel hayat arasındaki çeliĢkiler iĢ tatminini etkileyen temel çevresel faktörlerdir (Demirel 

ve Özçınar, 2009:133). 

II. 3. 4. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

ĠĢ tatmini, kiĢinin yaptığı iĢi, iĢ çevresini ve iĢ yerindeki çalıĢma koĢullarını 

gözlemleyip değerlendirmesi sonucu oluĢan duygusal bir tepki olarak tanımlanabilir 

(Kuzulugil, 2012:130). Bu bağlamda kiĢinin iĢine karĢı olumlu bir ruh hali içinde 

bulunması iĢ tatminini, iĢine iliĢkin olumsuz bir ruh hali takınması ise iĢ tatminsizliğini 

ortaya çıkaracaktır (Gürbüz, 2008:58). ĠĢgörenin fiziksel ve ruhsal sağlığını, iĢletmenin 
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çalıĢma ortamını ve üretkenliğini, toplumun geliĢmesini ve huzurunu etkileyebilecek bir 

unsur olan iĢ tatmininin (Kök, 2006:295) bireysel ve örgütsel açıdan olumlu ve olumsuz 

etkileri Tablo 3‟de görülmektedir (Akıncı, 2002:6). 

Tablo 3: ĠĢ Tatmini Ġle Ġlgili Neden-Sonuç ĠliĢkisi 

Ġġ TATMĠNĠ Ġġ TATMĠNSĠZLĠĞĠ 

ĠĢe ve iĢletmeye bağlılık ĠĢe ve iĢletmeye karĢı ilgi duymama 

Zorunlu Ģartlarda oluĢan devamsızlık Sık devamsızlık 

DüĢük iĢgören devir hızı Yüksek iĢgören devir hızı 

ĠĢgücü verimliliğinde artıĢ DüĢük iĢgücü verimliliği ve etkinlilik 

Mutlu ve sağlıklı kiĢi Mutsuz ve sağlıksız kiĢi 

Yetenek ve yaratıcılığı ortaya koyma ĠĢ Ģikâyetlerinde artıĢ 

ĠĢletme amaçlarına daha kolay güdülenme Güdülenme eksikliği 

Kaynak: Akıncı, Z. (2002). Turizm Sektöründe ĠĢgören ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler: 

BeĢ Yıldızlı Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama. Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi (4), 1-25. 

 

II. 3. 5. Otel ĠĢletmelerinde ve AĢçılarda ĠĢ Tatmini 

Hizmet sektöründe yer alan iĢletmeler müĢterileriyle uzun dönemli iliĢkiler 

kurmaya çalıĢırlar. Çünkü bu iliĢkiyi devam ettirmek iĢletmelerin baĢarılı bir Ģekilde 

faaliyetlerini sürdürebilmesi açısından büyük önem taĢımaktadır (Özgüven, 2008:657). 

Günümüz rekabet ortamında özellikle hizmet sektöründe müĢterilerle uzun vadeli iliĢkiler 

kurabilen çalıĢanlar sayesinde iĢletmelerin pazarda rekabet etme ve baĢarı elde etme 

Ģansları artmaktadır (KarakaĢ, Bircan ve Gök, 2007:4). Bu nedenle yöneticiler 

çalıĢanlarının iĢ baĢındayken ne hissettiklerini, ne gibi isteklerinin, beklentilerinin 

olduğunu bilmek durumundadırlar. Çünkü bir çalıĢanın iĢletmenin hedeflerini 

gerçekleĢtirme yolunda harcayacağı çabanın miktarı onun ihtiyaçlarının, isteklerinin tatmin 

edilmesine ve çalıĢtığı iĢletmedeki iĢ tatmin düzeyine bağlı olmaktadır (Liao, Hu ve 

Chung, 2009:1810). 
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 MüĢteri ile sürekli olarak iç içe, yüz yüze olunan hizmet sektöründe, iĢ tatmini 

düĢük olan bir çalıĢanın müĢterisine tatmin edici bir düzeyde hizmet sunması pek mümkün 

görünmemektedir (Akıncı, 2002:2). Çünkü iĢgörenin bir anlık yapacağı yanlıĢ, müĢteri için 

telafisi olmayan bir memnuniyetsizliğe yol açabilecektir. Özellikle müĢterilerin hem 

fiziksel koĢullara hem de çalıĢanın hal, hareket ve tavırlarına dikkat ettiği düĢünülürse 

iĢgörenin son derece anlayıĢlı ve güleryüzlü olması gerekmektedir (Örücü ve Esenkal, 

2005:164). ÇalıĢanların kaliteli hizmet sunabilmesinin ve müĢterileri memnun 

edebilmesinin yolu mesleği sevmekten geçmektedir (Özdemir ve Akpınar, 2002:89). 

ÇalıĢan personelin kendisine değer verildiğini hissetmesi ve takdir edilmesi onun iĢini 

severek yapmasını sağlayacaktır. O halde yöneticiye düĢen en önemli iĢ çalıĢanlarının 

mesleği sevmelerini sağlamaktır (Köroğlu, 2011:260). 

Diğer sektörlere göre turizm sektöründe günün 24 saati hizmet verme 

zorunluluğu nedeniyle (Kıngır, 2006:459) çalıĢanlar kendi özel hayatlarına vakit 

ayıramamakta ve iĢbaĢı yapacak enerjiyi toplamaya zaman bulamamaktadırlar. Bu yüzden 

çalıĢanların yaptıkları iĢten tatmin olma düzeyi de bu durumdan olumsuz yönde 

etkilenebilmektedir (Tükeltürk ve Perçin, 2008:119).  

Ayrıca turizm iĢletmeciliği alanında eğitim alan bireyler, yönetici pozisyonları 

için eğitim alsalar bile herhangi bir turizm iĢletmesinde stajyer olarak iĢe baĢladıklarından 

kariyer basamaklarını kolayca aĢamayacaklarını düĢünmektedirler. Bu durumda turizm 

eğitimi alan ve almıĢ ama henüz kariyer basamaklarının baĢında olan çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeylerini olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Umashankar ve Kulkarni, 2002:42). 

Bununla birlikte iĢ güvencesi olmadığından sektör kendi yetiĢmiĢ elemanlarını elinde 

tutamamakta, sürekli kalifiye eleman eksikliği yaĢamakta, yöneticiler ise yapılan eğitim ve 
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benzeri harcamaları bir maliyet unsuru olarak görmektedir. Bu nedenden dolayı da gerek iĢ 

tatmini gerekse hizmet kalitesi düzeyinde düĢüĢler yaĢanmaktadır (Taner, 2005:12). 

Tepeci ve Birdir (2003) konaklama iĢletmelerini uzun çalıĢma saatleri, sistemin 

her adımında sürekli içerisinde bulunulan insan iliĢkileri ile dinamik ve yorucu yapıya 

sahip tesisler olarak ifade etmiĢlerdir. Bu tesislerin mutfaklarında çalıĢan aĢçılar ise 

oldukça sıcak, nemli, tehlikeli, stresli ve yoğun bir iĢ ortamında çalıĢmaktadırlar. Bu yoğun 

çalıĢma temposuna hafta sonları, dini ve milli bayramlar gibi tatillerin de dâhil edildiği 

düĢünüldüğünde (Pratt, 2007:4) turizm sektörünün yapısı itibariyle iĢ tatminsizliğinin 

oluĢmasına olanak verecek birçok özelliğe sahip olduğu görülmektedir. ĠĢ yükünün ağır, 

günlük çalıĢma saatlerinin uzun olup çalıĢma koĢullarının olumsuz olarak algılanması 

aĢçılarda oluĢabilecek iĢ tatminsizliğini etkilemektedir (Ġçigen ve Uzut, 2012:109). Yaptığı 

iĢten tatmin olmayan aĢçılarda yüksek düzeyde moral ve motivasyon bozuklukları 

yaĢanabilmektedir. Bu durumun tersine çevrilebilmesi ancak bu duruma yol açan 

nedenlerin ortadan kaldırılması ile mümkün olabilecektir (Ardıç ve Polatcı, 2009:34). 

Konaklama iĢletmelerinde istediği olanak ve koĢulları kısmen de olsa bulabilen 

ve iĢ tatminini sağlayabilmiĢ aĢçılar ve mutfak çalıĢanları iĢletmenin amaçlarını 

gerçekleĢtirme doğrultusunda daha fazla çaba harcayacak böylece iĢletme faaliyetlerine 

devam ederken, çalıĢan elemanlarda hem iĢ hem de iĢ dıĢı yaĢamında huzur ortamını 

yakalayacaktır (Örücü, YumuĢak ve Bozkır, 2006:40). Mutfak departmanında çalıĢan 

personel eğer mutsuzsa bunu müĢteriye yansıtabilecek ya da bilinçli olarak iĢletmeye zarar 

verme gibi iĢyeri sapma davranıĢında bulunabilecektir. Bu yüzden iĢletmenin baĢarısı için 

çalıĢanların iĢ tatmininin sağlanması öncelikli konular arasında yer almalıdır (ġahin, 

2007:73). 

II. 3. 6. ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢki 
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Literatürde iĢ tatmini ve iĢ stresi arasındaki iliĢki yapılan birçok araĢtırma 

tarafından doğrulanmıĢtır.  

Kim, Ro, Hutchinson ve Kwun (2014: 394-416) konaklama iĢletmelerinde 

müĢteriyle en sık diyalog içerisinde bulunan departmanlarda çalıĢan personel (servis, 

önbüro) üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında müĢteri nezaketsizliği ve çalıĢanların iĢ 

stres düzeyi arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu (.53), müĢteri nezaketsizliğinin 

çalıĢanlarda iĢ stres düzeyini artırdığını ayrıca çalıĢanların iĢ stresi ile iĢ tatmini arasında 

negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu (-.50) bulgulamıĢlardır. 

Hacıhasanoğlu ve Karaca (2014: 153-170) bağımsız çalıĢan muhasebe meslek 

mensuplarının ve muhasebe faaliyetlerini yürüten meslek elemanlarının tükenmiĢlik 

düzeylerinin, iĢ tatminlerinin ve stres düzeylerinin tespit edilmesini temel amaç olarak 

belirledikleri araĢtırmalarında stres ile iĢ tatmin düzeyleri arasında herhangi bir iliĢki tespit 

etmemiĢlerdir. ÇalıĢma grubu açısından stresin iĢ tatmini üzerinde etkili olmadığı sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Mahfood, Pollock ve Longmire (2013: 308-325) cezaevinde çalıĢan 230 

personel ile yaptıkları çalıĢmalarında iĢ stresi ve iĢ tatmini arasında negatif yönde güçlü bir 

iliĢkinin olduğunu, çalıĢanlarda iĢ tatminini olumsuz yönde etkileyen en temel stres 

nedenlerinin aĢırı iĢ yükü, rol çatıĢması ve rol belirsizlikleri, çalıĢılan ortamdaki olumsuz 

fiziksel Ģartlar ve iĢ güvenliği konusundaki yetersizlikler olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Romney (2012) Texas‟da 605 ortaokul müdürünü ele alarak gerçekleĢtirmiĢ 

olduğu doktora tez çalıĢmasında iĢ stresi ve iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢkinin 

olduğunu (-.46) stres düzeyi yükseldikçe iĢ tatmininin düĢtüğünü bulgulamıĢtır. 

Günbayı ve Tokel (2012: 77-95) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ 

Doyumu ve ĠĢ Stresi Düzeylerinin KarĢılaĢtırmalı Analizi” adlı çalıĢmalarında iĢ doyumu 
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ve iĢ stresi arasında anlamlı ters bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. ĠĢ doyumu düĢtükçe 

iĢ stresi artmakta, iĢ doyumu arttıkça iĢ stresi düĢmektedir. 

Nur‟un (2011: 230-240) “Kamu Hastanelerinde ÇalıĢan Sağlık Personelinde ĠĢ 

Doyumu ve Stres ĠliĢkisi” isimli çalıĢmasında stres ve iĢ doyumu arasında negatif yönde 

güçlü bir iliĢki saptanmıĢtır. ÇalıĢmaya göre kadın personelin erkek personele göre daha 

stresli olduğu ve erkek personelin iĢinden daha çok doyum aldığı bulgulanmıĢtır. 

Cheng ve Ren (2010: 44-47) Tayvan‟da öğretmenlere yönelik 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında iĢyerindeki çalıĢma koĢullarının ve eğitim seviyelerinin 

öğretmenlerin iĢ stres düzeylerinde temel belirleyici etkenler olduğunu, çalıĢma Ģartlarının 

kötüleĢmesinin iĢ tatminini olumsuz yönde, eğitim düzeyinin artmasının ise iĢ tatminini 

olumlu yönde etkilediğini ortaya koymuĢlardır. 

Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail ve Baker (2010: 239-255) cezaevi 

personelinin tükenmiĢlik, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢ stresi ve iĢlerini benimsemelerine 

yönelik yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında iĢ tatmininin duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma 

ile ters yönlü bir iliĢkisinin olduğunu iĢ stresininse bu durumun aksine bu kavramlarla 

anlamlı pozitif bir iliĢkisinin olduğunu ortaya koymuĢlardır.  

Ismail, Yao ve Yunus (2009: 3-29) akademisyenler üzerinde yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarında akademik personelin yüksek stres seviyesinde iĢlerini yaptıklarını, yüksek 

düzeyde fizyolojik stresin ise iĢyerinde düĢük iĢ tatminine yol açtığını ortaya 

çıkarmıĢlardır.  

Ahsan, Abdullah, Fie ve Alam (2009: 121-131) Malezya‟da üniversite 

çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında iĢ tatmini ve iĢ stresi arasında negatif 

bir iliĢkinin bulunduğunu ve çalıĢanların stresle iç içe yaĢadığını belirtmiĢlerdir. 
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Kim, Murrmann ve Lee‟nin (2009: 612-619) otel çalıĢanları üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırmanın sonucuna göre stresin kadın çalıĢanlarda ve denetleme yetkisine 

sahip personelde erkek çalıĢanlara ve denetleme yetkisine sahip olmayan personele nazaran 

iĢ tatminleri üzerinde daha fazla etkisinin olduğu belirtilmiĢtir.  

Erdemir ve Koç (2009: 1396-1402) “ĠĢyeri Ġzleme Faaliyetlerinin ĠĢ Tatmini, 

Stres ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi” adlı bildirilerinde, iĢyeri izleme uygulamalarının 

çalıĢanların stresini artırdığını, stres artıĢının da iĢ tatminini azalttığını saptamıĢlardır.  

Gül, Oktay ve Gökçe (2008: 1-11) iĢ tatmini, stres, örgütsel bağlılık, iĢten 

ayrılma niyeti ve performans arasındaki iliĢkileri incelemek amacıyla sağlık personeli 

üzerinde araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucuna göre iĢ stresi ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢkinin bulunduğu, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın iĢten 

ayrılma niyetini negatif yönde, performansı ise pozitif yönde etkilediği saptanmıĢtır. 

Konuyla ilgili baĢka bir çalıĢma da Tang (2008: 104-112)‟a aittir. Tang, iĢ 

stresi, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerine yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında yüksek iĢ tatmininin çalıĢanlarda stres düzeyini azalttığını ifade etmiĢtir. 

 “ÇalıĢanların ĠĢ Stresi Algılarının ĠĢ Tatminleri Üzerindeki Etkisi: Erzurum‟da 

Ġlaç Mümessilleri Üzerinde Bir Saha AraĢtırması” adlı çalıĢmalarında Yapraklı ve Yılmaz 

(2007: 155-183) ilaç satıĢ mümessillerinin orta düzeyde iĢ stresi yaĢadıklarını ve genel 

olarak iĢ tatminlerinin yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir. Ayrıca iĢ stresinin iĢ tatminini 

negatif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Yüksel‟in (2003: 213-224) “ĠĢ Stresi, ĠĢe Bağlılık ve ĠĢ Doyumu Arasındaki 

ĠliĢkinin Analizi: Teknisyenlere Yönelik Bir Uygulama” adlı çalıĢmasında iĢ stresinde olası 

bir artıĢın iĢ doyumunda azalıĢa sebebiyet vereceği saptanmıĢtır. Ayrıca iĢ doyum 
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düzeyinin artması durumunda iĢe bağlılıkta da artma olacağı ya da iĢ doyumunun azalması 

durumunda iĢe bağlılıkta azalma gerçekleĢeceği belirtilmiĢtir. 

Chandraiah, Agrawal, Marimithu ve Manoharan (2003: 6-11) “Yöneticiler 

Arasındaki Mesleki Stres ve ĠĢ Doyumu” adlı araĢtırmalarında 25-35 yaĢ arasındaki 

yöneticilerin 36-45 ve 46-55 yaĢ grubundaki yöneticilerden daha fazla iĢ stresine ve daha 

az iĢ tatminine sahip olduklarını aynı zamanda iĢ tatmininin yaĢla pozitif iliĢkili olduğunu 

ortaya çıkarmıĢlardır.  

Ebrinç, Açıkel, BaĢoğlu, Çetin ve Çeliköz (2002: 162-168) hemĢireler üzerinde 

yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında hemĢirelerin iĢ çevresi stres faktörlerinden daha çok 

etkilendikleri, motivasyonlarının ve iĢ doyumlarının bozulmamasına rağmen, anksiyete ve 

duygusal tükenme düzeylerinin arttığı saptanmıĢtır. 

II. 4. Örgütsel Bağlılık  

Günümüzde iĢletmeler geleceğe dair planlar yapmada ve güçlü rekabet 

ortamında ayakta kalabilmede temel faktörün “nitelikli insan kaynağı gücü” olduğu 

gerçeğinde birleĢmiĢlerdir (ġerbetçi, 2003:1). Dolayısıyla alanında uzman, yetenekli 

kiĢilerin iĢletmeye kazandırılması, kiĢisel geliĢimlerini sağlamak için uygun ortamların 

oluĢturulması, bu bireylerin iĢletmeye olan bağlılıklarının artırılması iĢletmeler açısından 

gözardı edilmemesi gereken çok önemli bir husus haline gelmiĢtir (Avcı ve Küçükusta, 

2009:36). Bireylerin, iĢletmelerine karĢı olumlu bir tutum geliĢtirmelerini sağlayacak 

ortam ve olanakların oluĢturulması, onların iĢletmelerine karĢı geliĢtirecekleri bağlılık 

duygularını da olumlu yönde etkileyecektir (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007:56). 

II. 4. 1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

ĠĢletmelerin varlıklarını devam ettirebilmeleri, çalıĢanların sahip oldukları bilgi 

ve becerileri iĢlerine yansıtmalarıyla mümkün olabilmektedir. Ancak bu durum 
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iĢletmelerin hayatta kalabilmeleri için tek baĢına yeterli olmamaktadır. ĠĢletmelerin 

faaliyetlerini sürdürebilmesi çalıĢan personelin kurumuna karĢı güçlü ve yapıcı duygular 

beslemesine de bağlıdır (Bolat ve Bolat, 2008:76). ÇalıĢanlar iĢletmelerine iliĢkin ne 

derece olumlu duygulara ve tutumlara sahip olurlarsa, üretime katılımları o derece yüksek 

olacaktır. Bu nedenle iĢletmeler açısından örgütsel bağlılığın sağlanması hayati bir önem 

taĢımaktadır (Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2009:77). 

Örgütsel bağlılık tanımı üzerinde literatürde tam bir fikir birliğine 

varılmamakla birlikte (Erkmen ve Bozkurt, 2011:205) “iĢletmeye karĢı duyulan sadakat 

duygusu” (Wu, Tsai, Fey ve Wu, 2006:440), “bireyin iĢletmeye olan bağının gücü” (Wahn, 

1998:257) tanımlarına rastlanabilmektedir. 

Örgütsel bağlılık “bireyin çalıĢtığı iĢletme ile bütünleĢmesinin ve kendisini 

iĢletmenin bir parçası olarak hissetmesinin derecesi” (Schermerhorn, Hunt ve Osborn,  

1994:44), “kiĢilerin bağlılık tutumlarının sonucunda ortaya çıkan davranıĢsal eylemler” 

(Reichers, 1985:468) ve “çalıĢanın kendini iĢine psikolojik olarak bağlanmıĢ hissetmesi” 

(Rusbult ve Farrel, 1983:430) Ģeklinde de tanımlanabilir. 

Örgütsel bağlılık; iĢletmenin verimliliğinin arttırılmasında oldukça önemli bir 

değiĢken olduğundan “iĢletmenin amaçlarına bağlı kalması, amaçlarını çalıĢanların 

amaçlarıyla özdeĢleĢtirmesi ve bu yönde sergilenen davranıĢlar” olarak da ifade edilebilir 

(ErkuĢ, Turunç ve Yücel, 2011:248). 

ĠĢletmenin amaç ve değerlerine gönülden inanma ve bunları kabullenme, 

iĢletme için her Ģeyini gönüllü olarak ortaya koyma ve iĢletmenin bir üyesi olarak kalma 

hususunda güçlü bir kararlılık gösterme örgütsel bağlılığın üzerinde durulan en temel 

esaslarıdır (Swailes, 2002:159). Bütün insanlarda sevdiği kiĢi ve kurumlara karĢı onu 

benimseme ve bağlılık güdüsü taĢıma önemli bir yer tutmaktadır. Bu güdü geliĢemediği 
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takdirde çalıĢanların performansları düĢmekte, iĢten ayrılmaya yönelik tutum ve 

düĢünceleri de artmaktadır. Bundan dolayıdır ki örgütsel bağlılık, bireyin tatmin olmasının 

önemli bir parçasıdır (Eren, 2010:554). ĠĢletmesine karĢı bağlılık duygusu geliĢmiĢ bir 

çalıĢan, iĢletmenin hedeflerine ve amaçlarına bağlı kalarak bu amaçlara ulaĢmada daha 

fazla yardımcı olmaya çalıĢacaktır (Liou, 2008:120). 

Ayrıca örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar yaptıkları iĢten daha fazla 

tatmin olacak, iĢi bırakma, devamsızlık ve geri çekilme gibi faaliyetlerin içerisinde 

olmayacaklardır (Mathieu ve Zajac, 1990:171). Benzer Ģekilde, çalıĢanlar örgütsel ve 

kiĢisel amaçlarını uyumlu hale getirip içselleĢtirecekleri için iĢletme ile özdeĢleĢme,  

örgütsel süreçlere katılım ve sorumluluk alma gibi çeĢitli tutum ve davranıĢlarını da 

geliĢtireceklerdir (Torun, 2012:35). Dolayısıyla iĢletmeye bağlı çalıĢanlara sahip olmanın 

iĢletme açısından çok olumlu bir durum olduğu söylenebilir. Ancak körü körüne bağlılığın 

da çalıĢan personeli mevcut durumu kabullenmeye iteceği ve bunun sonucunda da 

iĢletmenin değiĢimlere uyum sağlama, yenilik yapma ve yaratıcılık yeteneğini 

köreltebileceği de unutulmamalıdır (Bağcı ve Bursalı, 2011:12). 

II. 4. 2. Örgütsel Bağlılık Türleri 

Yaygın olarak kabul gören örgütsel bağlılık modeli, Allen ve Meyer‟in 

modelidir. Allen ve Meyer örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve normatif olmak üzere üç 

bileĢenden oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir (AktaĢ ve Gök, 2010:35). 

Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılıkta, çalıĢanlar kendilerini iĢletmenin bir 

parçası olarak görmekte, iĢletme ile bütünleĢmekte ve (Öğüt, Kaplan ve Karayel, 2011:94) 

iĢletmenin amaçlarıyla özdeĢleĢerek kendi tercihleri ile iĢletmede kalmak istemektedirler 

(Boylu, Pelit ve Güçer, 2007:58). Duygusal bağlılık; bireylerin iĢletmeye sorgusuz sualsiz 

itaat etmelerinden ziyade iĢletmenin daha da geliĢebilmesi için kendilerinden birtakım 
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ödünler vererek, fedakârlıklar yapmaya razı olmaları durumunu kapsayan bir bağ olarak 

ortaya çıkmaktadır (Gürbüz, 2006:59). 

Devam Bağlılığı: Devam bağlılığı, kiĢinin iĢletmede çalıĢtığı süre içerisinde 

elde ettiği statü, para ve harcadığı çaba, zaman gibi kazanımlarını iĢletmeden ayrılmasıyla 

birlikte kaybedeceği düĢüncesiyle ortaya çıkar (Doğan ve Kılıç, 2007:45). ĠĢletme ile 

çalıĢan arasında maliyetlere dayalı olarak gerçekleĢen bağlılıktır (Bergman, 2006:646). Bu 

bağlamda, istenmese de iĢletmede çalıĢmaya devam etmek, maliyet algısının önemi 

nedeniyle söz konusu olabilmektedir. Ayrılma durumunda iĢletmede çalıĢılan süre 

içerisinde elde edilen tüm kazançları kaybetme ve bu durumun maliyetinin yüksek olması 

çalıĢanları devam bağlılığı geliĢtirmeye yöneltmekte ve kiĢileri iĢletme üyeliğini sürdürme 

yönünde kararlara itmektedir (Torun, 2012:37). 

Normatif Bağlılık: Bu kavram, örgütsel bağlılığın ahlaki boyutudur. Normatif 

bağlılık; çalıĢanın iĢletmede kalma zorunluluğu ile ilgili değerlerini ifade etmektedir 

(Uyguç ve Çımrın, 2004:93). Yüksek düzeyde bu bağlılığa sahip olan çalıĢanlar iĢletmede 

kalmanın doğru ve ahlaki olduğunu düĢünerek çalıĢmaya devam etmektedirler (Çakar ve 

Ceylan, 2005:56). Diğer bir ifade ile normatif bağlılık; bireylerin sadakat duyguları ile 

iliĢkili olup onların sosyal ve kültürel özelliklerinden etkilenmektedir (Erkmen ve Bozkurt, 

2011:207). 

II. 4. 3. Örgütsel Bağlılık ve Etkileri 

Örgütsel bağlılığın sonuçları, bağlılık derecesinin yüksek, orta (ılımlı) ve düĢük 

düzeyde olmasına göre değiĢkenlik gösterebilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007:52). 

ĠĢletmeye düĢük bağlılık düzeyinde bağlı olan çalıĢanlar, iĢletmenin amaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirmek için fazla çaba göstermezler. ÇalıĢanların iĢletme ile arasındaki bağ 

oldukça zayıftır. Bireysel görevlerini yerine getirmedikleri gibi grup çalıĢmalarında da 
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pasif bir rol üstlenirler (Koç ve Topaloğlu, 2010:221). Bu düzeydeki örgütsel bağlılık, 

söylentilere, Ģikâyetlere ve itirazlara neden olmakta bunun neticesinde iĢletmenin adına 

zarar gelmekte, iĢletmenin çevresinde yer alan kiĢilerin iĢletmeye karĢı güveni 

kaybolmaktadır. Aynı zamanda iĢletme değiĢimlere uyum sağlayamamakta ve mali 

kayıplar yaĢamaktadır (Bayram, 2006:135). 

Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan çalıĢanlar kendi kimliklerini korumak için 

çaba sarfetmekte, sistemin kendilerini değiĢtirmesine müsaade etmemektedirler. ĠĢletmenin 

tüm değerlerini körü körüne kabul etmemekte, iĢletmenin çıkarlarını korurken kendi 

değerlerini de muhafaza etmeye çalıĢmaktadırlar (Tayfun, Palavar ve Yazıcıoğlu, 

2008:185). 

Yüksek bağlılık düzeyinde ise çalıĢanlar iĢletmeye güçlü tutumlarla bağlıdırlar. 

ĠĢletmeye bu denli bağlanma bireye baĢarı ve maaĢ artıĢı gibi avantajlar sağlayabileceği 

gibi ortaya çıkan bu sadakate karĢılık birey daha üst pozisyonlara getirilerek 

ödüllendirilebilir (Akıncı, 2006:28). 

Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002:22) bu hususları da göz 

önünde bulundurarak örgütsel bağlılığın iĢletmelerde ortaya çıkarabileceği sonuçları; iĢten 

ayrılma niyeti, iĢgücü devri, iĢ davranıĢı (devamsızlık, performans), stres ve iĢ-aile 

çatıĢması olarak belirtmiĢlerdir. 

Bu olumsuz sonuçların ortaya çıkmaması ve çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeyini artırmak için yapılması gereken en temel faaliyet, astların bireysel hedefleri ile 

örgütsel hedeflerini paralel hale getirmeye çalıĢmaktır. Bununla birlikte iĢyerinin fiziksel 

koĢullarının insan onuruna uygun nitelikte olmasına önem verilmeli, yöneticiler adil 

davranıĢlar sergilemeli ve iĢletme genelinde sıcak bir ortam yaratılmaya çalıĢılmalıdır 

(Güney, 2007:256). 
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II. 4. 4. Otel ĠĢletmelerinde ve AĢçılarda Örgütsel Bağlılık 

Turizm sektöründe örgütsel bağlılık kavramı ele alındığında, üretim faktörleri 

içerisinde iĢgörenin diğerlerine oranla daha önemli bir konumda olduğu ifade edilebilir 

(YumuĢak, 2008:241). Otel iĢletmelerinin varlığını koruyabilmesi, rakipleriyle mücadele 

edebilmesi ve baĢarılı olabilmesi müĢteri memnuniyetiyle mümkün olabilmekte, bu da 

iĢgörenlerin sunduğu kaliteli hizmetle gerçekleĢmektedir. Kaliteli hizmet sunma 

zorunluluğu sektörün kalifiye personele olan ihtiyacını daha da belirgin hale getirmektedir 

(Çatı ve Koçoğlu, 2008:168).  

ĠĢletmeye uyum sağlamıĢ, gerekli deneyimi kazanmıĢ olan personelin bir 

müddet sonra kaybedilmesi iĢletmeler açısından önemli bir maliyet unsuru 

oluĢturabilmektedir. Tekrar aynı nitelikteki iĢgöreni bulmak, iĢe almak ve iĢletmeye 

uyumunu sağlamak zaman ve maddi kaynak gerektirmektedir (Avcı ve Küçükusta, 

2009:36). Ortaya çıkan bu durum hem iĢletmeye maddi zarar verebilecek hem de 

müĢteriler üzerinde olumsuz etkiler bırakabilecektir (Tuna, 2007:47). 

Yüksek örgütsel bağlılık düzeyinde çalıĢanlar iĢletmenin amaçlarını 

özümsediklerinden yaptıkları iĢten daha fazla doyum sağlayabilecek, daha üretken olacak 

ve sorumluluk duygusuyla hareket edeceklerdir (Subramaniam, McManus ve Mia, 

2002:304). Otel iĢletmelerinde verimli sonuçlara kalifiye iĢgörenlerin çalıĢmaları ile 

varılabilmektedir. Bunun için de düzenli bir çalıĢma atmosferi oluĢturmak ve bireylerin 

yaptıkları iĢi kendileriyle kiĢiselleĢtirmelerini sağlamak gerekmektedir. Bağlılık unsuru bu 

noktada konaklama iĢletmelerinde oldukça hassas bir konu olarak ön plana çıkmaktadır 

(Saldamlı ve Cengiz, 2009:1074). Konaklama iĢletmelerinin hedefleri doğrultusunda 

baĢarılı bir Ģekilde faaliyetlerini devam ettirebilmesi tüm çalıĢanların iĢe olan 

devamlılıkları ile sağlanabilmektedir. Bu durum mutfak bölümünde çalıĢan personel ve 
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aĢçılar için de geçerli olmaktadır (Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2009:77). ĠĢletme içinde 

çalıĢan aĢçıların iĢletmeye olan bağlılığını yükseltecek bir ortamın oluĢturulması, onların 

iĢletmeye daha yakın olmasını ve iĢletmenin amaçlarını baĢarmak yönünde daha çok 

çalıĢmasını sağlayacaktır (Whitener, 2001:517).  

ĠĢletme yönetiminin aĢçılara yönelik göstereceği destek ve katılım teĢviği de 

onların iĢletmeye olan bağlılık derecelerini olumlu yönde etkileyecektir (Abdullah ve diğ., 

2010:81). AĢçıların iĢ tatminlerinin yüksek olması, onların daha verimli çalıĢmasını ve 

baĢka iĢ arayıĢları içinde bulunmamasını beraberinde getirecek bu da çalıĢan personelin bir 

anlamda iĢletmeye bağlı olması sonucunu doğuracaktır (Yalçın ve Ġplik, 2005:402). 

II. 4. 5. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢki 

Literatürde örgütsel bağlılık ve iĢ stresi arasındaki iliĢki yapılan birçok 

araĢtırma tarafından doğrulanmıĢtır.  

Uzun ve Yiğit (2011: 181-213) orta kademe otel yöneticileri üzerinde yapmıĢ 

oldukları çalıĢmalarında örgütsel stres ile duygusal bağlılık arasında negatif yönlü anlamlı 

bir iliĢki bulgulamıĢtır (-0,233). Bu sonuca göre örgütsel stres azaldıkça, duygusal 

bağlılığın arttığı görülmüĢtür. Örgütsel stres ile normatif bağlılık arasında ise anlamlı 

negatif bir iliĢkinin mevcut olduğu (-0,254) yani örgütsel stres azaldıkça, normatif 

bağlılığın arttığı görülmüĢtür. 

Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002:20-52) çalıĢmalarında, 

duygusal bağlılık ile stres arasında negatif yönlü (‐0,21); devam bağlılığı ile stres arasında 

ise pozitif yönlü (0,14) bir iliĢkinin olduğunu bulgulamıĢtır. 

Mathieu ve Zajac (1990: 171-194) örgütsel bağlılığın öncüleri, iliĢkileri ve 

sonuçları ile ilgili yaptıkları meta‐analiz çalıĢmasında, örgütsel bağlılık ile stres arasında 

negatif yönlü (‐0,330) bir iliĢkinin olduğunu bulgulamıĢtır. 
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Moore, Henderson ve Chawla‟nın (2004: 1-10) Texas‟ta, sağlık uzmanları ve 

icra memurlarının iĢ stresleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla 

yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında daha az stresli iĢçilerin, örgütsel olarak iĢletmelerine 

hem daha fazla bağımlı olduğunu hem de daha fazla katkı sağladığını ortaya koymuĢlardır. 

Aghdasi, Kiamanesh ve Ebrahim (2011: 1965-1976) “Duygusal Zekâ ve 

Örgütsel Bağlılık: ĠĢ Stresi ve ĠĢ Tatmininin Rolü” adlı çalıĢmalarında duygusal zekânın, iĢ 

stresi, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan ya da dolaylı bir etkisinin 

bulunmadığını ortaya çıkarmıĢlardır. ĠĢ stresinin çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkları üzerinde olumsuz bir etkisinin olduğu, iĢ tatmininin ise örgütsel bağlılık 

üzerinde güçlü olumlu bir etkisinin bulunduğu saptanmıĢtır. 

Bytygi, Reshani ve Hasani (2010: 156-162) “ÖzelleĢtirme Öncesi Kamu 

ÇalıĢanları Arasında ĠĢ Stresi, ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık” adlı çalıĢmalarında iĢ 

stresini düĢük seviyeye çekebilmek için çalıĢanlarda yüksek iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığın sağlanmasının her zaman etkili olmadığını bazen çok stresli olsalar bile 

çalıĢanların iĢlerinden memnun ve iĢletmelerine bağlı olduklarını ya da bu durumun tam 

tersinin ortaya çıkabileceğini ifade etmiĢlerdir.  

Khatibi, Asadi ve Hamidi (2009: 272-278) Milli Olimpik ve Paralimpik 

Akademisi çalıĢanlarında iĢ stresi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve 

araĢtırmanın sonucuna göre iĢ stresinin artmasıyla çalıĢanlarda iĢletmeye olan örgütsel 

bağlılığın azaldığı ortaya çıkarılmıĢtır. 

Ho, Chang, Shih ve Liang (2009: 1-10) “Stres ve ĠĢ Rotasyonunun 

HemĢirelerin ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığı Üzerine Etkileri” adlı çalıĢmalarında iĢ 

tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu, stresin ise iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğunu saptamıĢlardır. 
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Akar ve Yıldırım (2008: 97-113) “Yöneticilerin Örgütsel Bağlılık, ĠĢ Tatmini 

ve Rol Stres Kaynakları Arasındaki ĠliĢkiler: Yapısal Denklem Modeliyle Beyaz Et 

Sektöründe Bir Alan Uygulaması” isimli makalelerinde rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin 

iĢ tatminini negatif yönde etkilediğini ve yöneticilerin iĢ tatmini ile devam bağlılıkları 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Demirel ve Akça (2008: 43-55) “ĠĢe Bağlı Stresin Duygusal Bağlılık Üzerine 

Etkisi: Sağlık Sektörü ÇalıĢanlarına Yönelik Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmalarında iĢe bağlı 

olarak ortaya çıkan stres ile çalıĢanların iĢletmeye olan duygusal bağlılıkları arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ve stresin çalıĢanların iĢletmeye olan duygusal bağlılığını 

olumsuz yönde etkilediğini saptamıĢlardır. 

Siu (2003: 337-347) Hong Kong‟da hizmet sektöründe çalıĢanların iĢ stresleri 

ve iĢ performansları üzerinde örgütsel bağlılığın ve çalıĢma değerlerinin etkisini belirlemek 

amacıyla yapmıĢ olduğu çalıĢmasında yüksek düzeyde çalıĢma değerlerine sahip 

çalıĢanların iĢ stresinin yüksek olduğu zamanlarda düĢük iĢ performansına sahip oldukları 

belirtilmiĢtir. Örgütsel bağlılığın ise bu durumun aksine çalıĢanları stresin olumsuz 

etkilerinden koruduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

II. 5. Toksik DavranıĢ Kavramı  

ĠĢletme içerisinde ve çalıĢma hayatında sıklıkla görülebilen, iğneleyici, alaycı 

sözler (Webber, 2011:6), agresif, kaba davranıĢlar (Holloway ve Kusy, 2010:26), tehdit ve 

gözdağı vererek yönetme, çalıĢanları rencide edici yaklaĢımlar (Kong, 2011:156), aĢırı 

kıskançlık, üstünlük ve sindirme vurgusu, aĢırı denetim, sınırlı ast-üst iliĢkileri gibi 

davranıĢlar toksik davranıĢlar olarak kabul edilmektedir (Pelletier, 2010:374). Bu duygular 

bireylerin olumsuz duygular beslemesine, iĢe ve iĢletmeye karĢı tepkisel yaklaĢımına 

neden olabilmektedir (Töremen ve Çankaya, 2008:37).  
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Böyle bir çalıĢma ortamında iĢgörenler yüksek düzeyde stres ve baskı 

hissedebilmekte (Singh, 2008:38), verimliliklerinde uzun vadede düĢüĢler 

gözlemlenebilmekte (Appelbaum ve Shapiro, 2006:15) kendilerini güçsüz hissedebilmekte, 

sürekli kaygı düzeyleri yüksek bir biçimde faaliyetlerini sürdürmeye çalıĢmaktadırlar 

(Kimlinger, Mines, Kent, Hull, Hiester ve Moore, 2011:3). 

II. 5. 1. Toksik ĠĢletmeler 

Toksik iĢletmeler genellikle amaçlarına ulaĢmada yetersiz, zayıf iç iletiĢime 

sahip, kiĢilerarası iliĢkilerde bencil ve çıkarcı davranıĢların ön plana çıktığı (Appelbaum 

and Girard, 2007:18) çalıĢanların dedikodu yaptığı, birbirlerini küçümsediği, eleĢtirdiği, 

bireysel anlaĢmazlıkların çok yoğun yaĢandığı iĢletmelerdir (Bauer, 2008:15). ÇalıĢma 

yaĢamında toksik iĢletmelerin belirgin özellikleri Ģu Ģekilde ifade edilebilir (Hay, 2012:3); 

Tablo 4: ÇalıĢma YaĢamında Toksik ĠĢletmelerin Belirgin Özellikleri 

1. ĠĢletmede iyi bir liderlik tarzının ve baĢarılı bir yönetimin eksikliği 

2. ĠĢletmenin misyonuna ve değerlerine odaklanmada problemler yaĢanması 

3. ĠĢletmede memnuniyet eksikliği 

4. Kapalı iletiĢim 

5. ĠĢletmede adil, objektif bir atmosferin yerine cezalandırıcı bir atmosferin olması 

6. Ġtiraz edilemeyen, tartıĢılamayan bir bilgi ortamı, hoĢgörüsüz sorgulamalar 

7. Otoriteci, esnek olmayan, kontrol odaklı bir yapı 

8. Duygusal, fiziksel ve cinsel istismar 

9. Kuruntulu ve uyumsuz bir yapı 

10. ĠĢ ve özel yaĢam dengesinde uyumsuzluklar 

11. DüĢük benlik saygısı 

12. Kendini geliĢtirme ve öğrenme eksikliği 

Kaynak: Hay, R. (2012). The Toxic Mission Organization – Fiction or Fact?. Encounters 

Mission Journal, 3. 

 

Toksik iĢletmeleri diğer iĢletmelerden ayıran iki temel özellik bulunmaktadır. 

Bunlardan ilki; bu tür iĢletmelerin kötü bir performansa ve kötü bir karar verme sürecine 

sahip olmaları ikincisi ise iĢ yükü problemlerinin yanısıra stres ve tatminsizlik sorunlarının 

da iĢletmelerde sıklıkla boy göstermesidir (http://www.work911.com/htm). ÇalıĢanlar bu 

http://www.work911.com/htm


77 

 

tarz iĢletmelerde genellikle birbirleri ile yüz yüze iletiĢim kurmaktan kaçınmakta sadece 

iĢine odaklanmakta ya da tam tersi bir Ģekilde iĢten çok birbirleri ile ilgili söylentilerle 

oyalanarak iĢlerine gereken önemi vermemektedirler (Appelbaum, Iaconi and Matousek, 

2007:591). 

II. 5. 2. ÇalıĢma Hayatında Toksik DavranıĢlar 

Toksik davranıĢları barındıran çalıĢma ortamlarında düĢük üretim, çalıĢanlarda 

bazı değer ve tutumlarda kayıplar, moralde azalma gibi durumlar ön plana çıkabilmekte, bu 

davranıĢlar ise iĢletmeye, yöneticilere ve çalıĢanlara ciddi zararlar verebilmektedir (Mines, 

Meyer and Mines, 2004:92).  

Tablo 5: ÇalıĢma Hayatında Toksik DavranıĢ Göstergeleri 

BaĢkalarını aĢağılama, alaycı sözler söyleme BaĢkalarının düĢüncelerine güvenmeme 

Yetkisini baĢkalarını cezalandırmak için kullanma Pasif ve agresif davranıĢlar gösterme 

Yersiz ve düĢünmeden eleĢtirme Kendi alanını koruma 

BaĢkalarının hatalarını ortaya çıkarma ÇalıĢma arkadaĢlarının davranıĢlarını gözetleme 

Kaynak: Holloway, E. L. and Kusy, M. E. (2010). Disruptive and Toxic Behaviors in 

Healthcare: Zero Tolerance, The Bottom Line and What To Do About It. Medical Practice 

Management, 335-340. 

 

Böyle bir ortam çalıĢanların davranıĢlarında olumsuz özelliklerin ortaya 

çıkmasına neden olabilmektedir (Taiwo, 2010:302). Holloway ve Kusy (2010) “Detox 

Your Workplace” adlı araĢtırmaları sonucunda üç temel toksik davranıĢ türünü “kiĢileri 

baĢkalarının önünde mahçup etme, pasif düĢmanlıklar besleme ve sabotaj düzenleme” 

olarak belirtmiĢlerdir. Toksik kiĢiler olumsuz çalıĢma ortamından etkilenirken aynı 

zamanda diğer çalıĢanların da iĢyerinde sapkın davranıĢlar göstermelerine sebep 

olabilmektedirler (Appelbaum and Girard, 2007:18). 

ġekil 8: Örgütsel Toksisitenin Anahatları 

 
Örgütsel Toksisite 
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Kaynak: Carlock, D. H. (2013). Beyond Bullying: A Holistic Exploration of the 

Organizational Toxicity Phenomenon. Unpublished doctoral dissertation. Pepperdine 

University, ABD, 13. 

 

II. 5. 3. Sapkın ĠĢyeri DavranıĢları 

Sapkın davranıĢlar toplumun norm ve değerler sistemine aykırı davranıĢlar 

olarak tanımlanabileceği gibi (Ünal ve Çukur, 2011:548) iĢletmenin kabul görmüĢ 

normlarına aykırılık olarak da ifade edilebilir (Arbak, ġanlı ve Çakar, 2004:5). EleĢtiri, 

hırsızlık (Kidwell and Kochanowski, 2005:138), tatminsizlik, iĢe devamsızlık, madde 

bağımlılığı ve iĢletmeyi küçümseme gibi davranıĢlar sapkın olarak nitelendirilebilecek 

davranıĢlar arasında yer almaktadır (Muafi, 2011:123). 

ġekil 9: Negatif Sapkın ĠĢyeri DavranıĢı 

Toksik ÇalıĢma 

Ortamı 

Sapkın DavranıĢlar Toksik Liderler 

POLĠTĠK 

SAPKINLIK 

 

Hainlik yapma 

Dedikoduculuk 

Suçlama 

Cinsel taciz 

Ayrımcılık 

Kayırmacılık 

KĠġĠSEL 

SALDIRGANLIK 

 

Taciz 

Sözlü taciz 

Zorbalık 

Nezaketsizlik 

EleĢtiri yapma 

Azarlama 

Cinayet iĢleme 

Liderlik tipleri 

Sağlıklı KiĢi 

UzlaĢmacı 

Takım lideri 

Önder 

 

Artniyetli toksik kiĢi 

Zor kullanan 

Sokak dövüĢçüsü 

Sindirici 

davranıĢlarda bulunan 

Az Toksik KiĢi 
Devamsızlık yapan 

BaĢkalarının iĢine 

karıĢan 

Sürekli denetleyen 

 

Kurumsal 

http://tureng.com/search/doctoral%20dissertation
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Kaynak: Appelbaum, S. H., Iaconi, G. D. and Matousek, A. (2007). Positive and Negative 

Deviant Workplace Behaviors: Causes, Impacts and Solutions. Corporate Governance, 7 

(5), 586-598. 

 

II. 5. 4. ĠĢletmelerde Toksik DavranıĢların Sinyalleri 

Toksik davranıĢlara sahip olan çalıĢanlar genel olarak olumsuz bir tutum 

içerisinde olup sık sık öfkelenir ve çalıĢmak istemezler (Voorhees, 2011:3). Diğer çalıĢan 

personelin iĢ performansını ve moralini bozarlar (Frederick, 2009:62). Bir iĢletmedeki 

toksik yönetim tarzı çalıĢanlar arasında umutsuzluk, kızgınlık, düĢük moral, kötü iletiĢim 

ve depresyon gibi olumsuz etkilerin yayılmasında etkili olmaktadır (Appelbaum and 

Girard, 2007:21). 

II. 5. 5. ĠĢletmelerde Toksik DavranıĢların Kontrolü 

Toksik iĢletmelerde kiĢilik çatıĢmaları, kötü iĢ performansı (Snyder, 2010:18) 

ikiyüzlülük, kısıtlayıcılık, öfke krizleri (Gilbert, Ruffino, Ivancevich and Konopaske, 

2012:30) gibi tutumlar çalıĢma ortamının atmosferine nüfus eder (Chapman, 2009). 

ĠĢletmelerde kötü bir davranıĢı engellemenin en ideal yolu bu davranıĢın yerini alabilecek 

baĢka bir strateji belirlemektir. Tablo 6‟da iĢyerlerinde ortaya çıkabilecek toksik 

davranıĢlardan birkaçı ve bu davranıĢların yerini alabilecek stratejilere yer verilmiĢtir. 

Bireysel 

Önemli Daha önemsiz 

Üretim Sapmaları 

*Erken ayrılmalar 

*Molaların uzaması 

*ĠĢi yavaĢlatma 

*Kaynakları boĢa harcama 

Nitelik Sapmaları 

*ÇalıĢmaları sabote etme 

*RüĢvet alma 

*Saatlerce çalıĢtığını söyleme 

*ĠĢletmeden hırsızlık yapma 

Politik Sapmalar 

*Ġltimas geçme 

*ĠĢ arkadaĢları hakkında 

dedikodu yapma 

*ĠĢ arkadaĢlarını suçlama, 

utandırma, dalga geçme 

 

 

KiĢisel Saldırganlık 

*Tacizde bulunma 

*Hakaret etme 

*Tehdit etme 

*ĠĢ arkadaĢlarını tehlikeye atma 
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Tablo 6: ĠĢletmelerde Toksik DavranıĢların Kontrolü 

Toksik DavranıĢlar Stratejiler 

AĢırı, makul olmayan iĢ yükü Yoğun çalıĢma dönemlerine yönelik makul 

programların hazırlanması 

Belirsiz rol ve sorumluluklar ÇalıĢanların en güçlü taraflarının dikkate alınarak rol 

ve sorumlulukların açığa kavuĢturulması 

Olumlu geribildirimin eksikliği Performans değerlendirmelerinin ve ödül 

sistemlerinin açık olması 

AĢırı güç dengesizliği ĠĢletmenin politikalarının, hedeflerinin ve 

değerlerinin Ģeffaf olması 

ĠĢletmelerde öfke ve suçlama kültürü Etkili liderlik uygulamalarının ön plana çıkarılması 

Kaynak: Bauer, G. (2008). Warning. Working Well, 13-16.  

Bu tarz iĢletmelerde toksik davranıĢlar kontrol altına alınamazsa üst düzey 

pozisyonda yer alan kiĢiler çalıĢanların iĢlerini daha karmaĢık hale getirebilir, enerjilerini 

bitirebilir, akıl ve ruh sağlıkları üzerinde olumsuz etkiler bırakabilir ve kariyerlerini yok 

edebilirler (Lubit, 2004:1). Bununla birlikte çalıĢanlarda uyku bozuklukları, depresyon, 

bellek bozuklukları gibi psikolojik, hipertansiyon ve kas gerilimi gibi fizyolojik 

rahatsızlıklar gözlemlenebilir (Kimlinger, Mines, Kent, Hull, Hiester ve Moore, 2011:4). 

II. 5. 6. Toksik DavranıĢlar Ġle Ġlgili Ulusal Literatür Özeti 

Toksik davranıĢ kavramının bilinmesi ve tanınması, özellikle iĢletmelerde 

çalıĢanların mesleki tükenmiĢliğinin, iĢ tatmininin, stresinin, kaygısının ve diğer olumsuz 

durumların nedenlerini ve üstesinden nasıl gelinebileceğini sağlayabilecektir. 

Toksik davranıĢlar ile ilgili ulusal literatür 15.07.2013 tarihinde taranmıĢtır. 

Yapılan taramalarda; “toksik davranıĢ”, “toksik çalıĢan”, “toksik iletiĢim”, “toksik duygu” 

ve “toksik çevre” anahtar kelimeleri kullanılmıĢtır. 

Konu ile ilgili ulusal literatürdeki bilimsel makalelere ulaĢmak için; Dokuz 

Eylül Üniversitesi, Sakarya Üniversitesi, Mersin Üniversitesi ve Giresun Üniversitesi‟nin 

belirtilen tarih itibariyle abone oldukları tüm veri tabanları, ASOS Sosyal Bilimler Ġndeksi, 
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Google Akademik Arama Motoru, Anatolia: Turizm AraĢtırmaları Dergisi ve SOĠD: 

Seyahat ve Otel ĠĢletmeciliği Dergisi‟nin yayınlanmıĢ tüm sayıları taranmıĢtır. Sonuç 

olarak konu ile ilgili bir tane bilimsel makaleye ulaĢılmıĢtır. 

Ulusal literatürde yazılmıĢ yüksek lisans ve doktora tezlerini taramak için YÖK 

Tez Merkezi kullanılmıĢtır. Konu ile ilgili yüksek lisans veya doktora tezine 

rastlanılmamıĢtır. 

Son olarak, bilimsel kongrelerde sunulan ve bildiri kitaplarında basılan 

bildirilere ulaĢmak için Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi, Ulusal Turizm 

Kongresi ve Lisansüstü Turizm Öğrencileri AraĢtırma Kongresi bildiri kitapları 

taranmıĢtır. Tarama sonucunda konu ile ilgili bir makale ve iki bildiriye rastlanılmıĢtır.  

Konan ve Kırbaç (2013: 62-64) “Eğitim Örgütlerinde Toksik Liderlik” adlı 

bildirilerinde toksik lider kavramını ele alarak eğitim örgütlerindeki toksik liderlerin genel 

özelliklerini belirtmiĢlerdir. 

Çelebi, Yıldız ve Güner (2013: 145-147) ilkokul öğretmenleri üzerinde yapmıĢ 

olduğu çalıĢmalarında öğretmenlerin, yöneticilerinde güven, iletiĢim, olumsuz ruh halinin 

ortama yansıtılması gibi hususlarda toksik sorunlara sahip olduğunu ve yeniliğe kapalı 

oldukları bulgusuna ulaĢmıĢlardır. 

Eğinli ve Bitirim (2008: 124-140) “Kurumsal BaĢarının Önündeki Engel: 

Zehirli (Toksik) ĠletiĢim” adlı araĢtırmalarında, iĢletmelerde zehirli iletiĢimin ortaya çıkıĢı 

ve zehirli iletiĢimi engellemek için neler yapılması gerektiği üzerinde odaklanmıĢlardır.  

II. 5. 7. Toksik DavranıĢlar Ġle Ġlgili Uluslararası Literatür Özeti 

Toksik davranıĢlar ile ilgili uluslararası literatür 17.07.2013 tarihinde 

taranmıĢtır. Yapılan taramalarda; “toxic behaviour”, “toxic employee”, “toxic 

communication”, “toxic emotion” ve “toxic environment” anahtar kelimeleri kullanılmıĢtır. 
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Konu ile ilgili uluslararası literatürdeki bilimsel makalelere ulaĢmak için; 

Dokuz Eylül Üniversitesi, Sakarya Üniversitesi, Mersin Üniversitesi ve Giresun 

Üniversitesi‟nin belirtilen tarih itibariyle abone oldukları tüm veri tabanları, veri tabanları 

toplu tarama motoru kullanılarak taranmıĢtır. Google Akademik Arama Motoru da yine 

aynı anahtar kelime kullanılarak taranmıĢtır.  

Uluslararası literatürde yazılmıĢ yüksek lisans ve doktora tezlerini taramak için 

ProQuest uluslararası tez tarama motoru kullanılmıĢtır. Taramalar sonucunda ulaĢılan 

çalıĢmalara aĢağıda değinilmektedir; 

Schmidt (2008) “Toksik liderlik ölçeğinin geliĢtirilmesi (Development and 

validation of the toxic leadership scale)” adlı yüksek lisans tezinde, kartopu örnekleme 

metodu ile seçtiği içlerinde perakende, finans, sağlık, telekomünikasyon, kamu vb. bulunan 

toplam 40-50 civarı meslek grubunda toksik liderliği tanımlamaya ve diğer kötümser 

liderlik biçimleriyle olan iliĢkisini çözmeye çalıĢmıĢtır.  

Appelbaum ve Roy-Girard (2007: 17-28) “ĠĢ yerindeki toksinler: Toksinlerin 

örgüt içerisinde ve çalıĢanlar üzerindeki etkileri (Toxins in the workplace: Affect on 

organizations and employees)” adlı araĢtırmalarında toksik yöneticilerin, iĢletme 

çalıĢanları üzerinde asabiyet, anksiyete, odaklanma problemi ve hafıza yetilerinin azalması 

gibi bazı psikolojik etkileri olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. Bununla birlikte Kuzey 

Amerika‟da Ģirket yöneticilerinin ve çalıĢanların toksik davranıĢları yüzünden yılda 200 

milyar dolar kaybettikleri belirtilmiĢtir.  

Padilla, Hogan ve Kaiser (2007: 176-194) “Toksik üçgen: yıkıcı liderler, hassas 

iĢgörenler ve çevresel faktörler (The toxic triangle: destructive leaders, susceptible 

followers, and conducive environments)” adlı araĢtırmalarında zararlı liderliğin literatürde 

net bir tanımlamasının olmadığını ve zararlı liderlik kavramı için toksik bir üçgenin var 
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olduğunu ifade etmiĢler bu üçgeninde liderin karakteristik özellikleri, kırılgan takipçiler ve 

çevresel faktörlerden oluĢmakta olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Goldman (2006: 733-746) “Yüksek oranda toksik liderlik (High toxicity 

leadership)” adlı araĢtırmasında, liderlerdeki toksik kiĢilik bozukluklarını ve iĢletmeler için 

bunun sonuçlarını ortaya çıkarmayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmasında kiĢilik bozukluklarının, 

yüksek oranda toksik davranıĢlara neden olabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Holderied (2006) “ Zayıf liderlik ve toksik ortam (Poor leadership and the toxic 

environment)” adlı çalıĢmasında, kütüphanelerdeki denetimcilerin ve yöneticilerin nasıl 

toksik bir ortam oluĢturduklarını ve bu durumu düzeltebilmek için atılacak ilk adımın 

böyle bir ortamın varlığını kabullenmekle baĢlayabileceğini ifade etmiĢtir. 

Maitlis ve Özçelik (2004: 375-393) “Toksik karar verme süreci: örgütsel ve 

duygusal karar verme çalıĢması (Toxic decision processes: A study of emotion and 

organizational decision making)” adlı araĢtırmalarında toksik karar verme sürecini, 

çalıĢanların birbirleriyle etkileĢimli hareketleri ve olumsuz duyguları ile oluĢan bir karar 

verme süreci olarak tanımlamıĢlardır. 

 

 

III. BÖLÜM: YÖNTEM 

Tez çalıĢmasının üçüncü bölümünde araĢtırmanın yöntemine iliĢkin bilgiler 

verilmektedir. Bölüm kapsamında; araĢtırma modeli, araĢtırma evreni ve örneklem seçimi, 

örneklem büyüklüğünün hesaplanması, veri toplama teknikleri ve veri toplamada 

kullanılan araçlar, kullanılan veri analiz teknikleri, pilot araĢtırma sonuçları, veri 

toplamada kullanılan ölçeklerin güvenirlik ve geçerlik analizleri yer almaktadır. 

III. 1. AraĢtırma Modeli 
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AraĢtırmada tarama modeli kullanılmıĢtır. Tarama modeli, geçmiĢte ya da 

halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma 

yaklaĢımıdır (Karasar, 2007:34). AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi 

koĢulları içinde ve var olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır (Karasar, 2008: 77). Tarama 

modelleri kendi arasında genel tarama ve örnek olay tarama modelleri olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. Bu tez çalıĢmasının genel tarama modelleri kapsamına girmesinin nedeni; 

örnek olay taramalarının büyük ölçüde niteliksel araĢtırmalar oluĢu ve istatiksel analizlere 

uygun olmayıĢıdır (Karasar, 2008:87). Genel tarama modelleri ile tekil ya da iliĢkisel 

taramalar yapılabilir. Tekil tarama modelleri, değiĢkenlerin tek tek tür veya miktar olarak 

oluĢumlarını incelerken, iliĢkisel tarama modellerinde iki veya daha fazla değiĢken 

arasında birlikte değiĢimin varlığı ve/veya derecesi belirlenmeye çalıĢılır. Bu iliĢkiler 

korelasyon veya karĢılaĢtırma yöntemleri ile araĢtırılabilmektedir (Karasar, 2008:79-81).  

Bu araĢtırma kapsamında da Türkiye genelinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçılar arasından seçilmiĢ bir örneklem üzerinde çalıĢılmaktadır. 

Örnekleme dâhil edilen aĢçıların, demoğrafik özellikleri, çalıĢtıkları otellere iliĢkin bilgiler 

ve çalıĢma koĢulları ile ilgili detaylara ulaĢabilmek için tanımlayıcı istatistikler 

kullanılmıĢtır. Bu durum araĢtırmanın tekil tarama modeli için uygunluğunu ifade 

etmektedir. Aynı zamanda araĢtırma, otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların iĢ stresi ile iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları arasında bir iliĢki olup olmadığının 

incelenmesine yönelik iliĢkisel tarama modelinde gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠliĢkisel tarama 

modellerinde, iki veya daha fazla değiĢken arasında birlikte değiĢimin varlığı ve/veya 

derecesi belirlenmeye çalıĢılır (Karasar, 2008:81).   

AraĢtırmanın tamamlanmasında izlenen yol ise aĢağıdaki Ģekilde özetlenmiĢtir: 
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 ĠĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢlara iliĢkin 

kavramlar ve aralarındaki iliĢki ayrıntılı bir alanyazın taraması 

yapılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın kuramsal çerçevesinde yer 

verilen bu bölüm, konuya yönelik bugüne kadar yapılmıĢ çalıĢmalar 

irdelenerek, böyle bir çalıĢmaya neden gereksinim duyulduğunun 

cevabını içerecek Ģekilde tasarlanmıĢtır.  

 Konuya iliĢkin mevcut durumu ortaya koymak amacıyla hazırlanan 

anketlerin geçerlik ve güvenirlik analizleri, gerek ankette yer alan tüm 

ifadelere iliĢkin ve anketin genel kapsam ve yeterliliğiyle ilgili uzman 

görüĢü alınması, 75 aĢçıya yönelik gerçekleĢtirilen bir ön uygulamayla 

kontrol edilmiĢtir.  

 Ön uygulama sonucunda elde edilen verilere güvenirlik analizi de 

yapılmıĢ ve bu doğrultuda veri toplamak için hazırlanan anket 

formlarına son Ģekli verilerek örneklem kapsamında yer alan aĢçılara 

uygulanmıĢtır.  

 Elde edilen veriler araĢtırmanın amacına uygun istatistiki teknikler 

kullanılarak analiz edilmiĢ ve bu doğrultuda yorumlanarak öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. 

III. 2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu araĢtırmanın evrenini Türkiye genelinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan aĢçılar oluĢturmaktadır. AraĢtırma evreni olarak beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinin ve bu otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların seçilmiĢ olmasının bazı nedenleri 

bulunmaktadır. AĢçıların ele alınmasının nedeni iĢ stresinin otel iĢletmeciliğinde özellikle 

servis-mutfak bölümlerinde yüksek düzeylerde seyretmesi ve Türkiye‟de aĢçılara yönelik 
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yapılmıĢ böyle bir çalıĢmanın bulunmamasıdır. Turizm alanında aĢçılara yönelik yapılan 

çalıĢmalar Yüksek Öğretim Kurumu‟nun Tez Merkezi‟ne kayıtlı olan yüksek lisans ve 

doktora tezleri havuzunda yapılan tarama sonucunda incelenmiĢ bunun sonucunda 

toplamda “aĢçı” kelimesi geçen 2 ve “Ģef” kelimesi geçen 2 araĢtırmaya rastlanmıĢtır 

(Yüksek Öğretim Kurulu – YÖK Tez Merkezi, 2013). BeĢ yıldızlı otellerin dâhil 

edilmesinin nedeni ise daha düĢük yıldızlı otellere kıyasla daha iyi bilgiler elde 

edilebileceği varsayımı ve tüm otellere ulaĢmanın zaman ve para açısından çok maliyetli 

olma olasılığıdır.  

Türkiye‟de faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmesi sayısı ikincil veri 

kaynaklarından tarama yapılarak tespit edilmiĢtir. Kültür ve Turizm Bakanlığı istatistikleri 

ve diğer ikincil verilerden elde edilen bilgiler doğrultusunda 2013 yılı itibariyle 550 adet 

beĢ yıldızlı konaklama iĢletmesinin fiilen faaliyette olduğu belirlenmiĢ ve bu oteller EK 

1‟de belirtilmiĢtir. 

AraĢtırma evreninin tamamına ulaĢmanın zaman, maliyet, mesafe ve kontrol 

güçlüklerinden (Karasar, 2008:111) dolayı mümkün olmaması dikkate alınarak örnekleme 

yoluna gidilmesi kararlaĢtırılmıĢtır (Karasar, 2008:114).  

Kültür ve Turizm Bakanlığı‟ndan (2013) elde edilen verilere göre beĢ yıldızlı 

turizm iĢletme belgeli toplam 550 tesis bulunmaktadır. Buna göre toplam otel sayısı ile bu 

otellerde çalıĢan ortalama aĢçı sayısı çarpıldığında 550 x 23 = 12.650 sonucu bulunur ki bu 

bulgu beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların ortalama sayısını vermektedir. Evren 

büyüklüğünü hesaplayabilmek için farklı bölgelerden ulaĢılabilen 20 otel iĢletmesinin 

müdürleriyle görüĢülmüĢtür. Her bir otelden mutfakta çalıĢan aĢçı sayıları alınmıĢtır. 

Alınan aĢçı sayılarının aritmetik ortalaması 23 olarak tespit edilmiĢtir. Evren 
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büyüklüğünün 12.650 olduğu bir çalıĢmada örnek büyüklüğünün 384 olması yeterli olarak 

görülmektedir (AltuınıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2005: 127).  

Bu araĢtırmada Türkiye‟deki beĢ yıldızlı otellerde 12.650 aĢçı çalıĢtığı 

varsayımına dayanarak, evrenin tamamına ulaĢılamayacağı için, evreni temsil etme 

kapasitesine sahip örneklem alma yoluna gidilmiĢtir. AraĢtırmalarda, evren hacminin 

büyüklüğü (N>10.000 veya N<10.000), değiĢkenlerin türü (nitel veya nicel) ve güven 

düzeyinin (1-α) göz önünde bulundurulup bulundurulmayacağı gibi belirleyiciler dikkate 

alınarak, örneklem hacminin hesaplanması için ilgili alanyazında (Karasar, 2008; Sekaran, 

2003; Ural ve Kılıç, 2013) bazı formüller verilmiĢtir. AraĢtırmada, iĢgören sayısı 

10.000‟den fazla olduğu için, örneklem hesaplamada Ģu formülden yararlanılmıĢtır: 

  550 (OTEL SAYISI) *23 (AġÇI SAYISI): 12.650 AġÇI 

 

n =      N .z
2
 .p .q 

       N . d
2
 + z

2
. p .q 

 

 

Formülde yer alan sembollerin anlamları: 

n= Örneklem büyüklüğü 

N= Evren büyüklüğü 

p= Evrende bir olayın gözlenme oranı 

q=Evrende bir olayın gözlenmeme olayı (1-p) 

z= Standart normal değiĢken birikimli olasılık fonksiyon değeri (z tablo değeri). Örneğin; 

α=0,05 için z=1,96, α=0,05için z= 2,58‟dir. 

d= Duyarlılık 

Buna göre, örnekleme dâhil edilmesi gereken en az iĢgören sayısı;  

 

n= Örneklem büyüklüğü 

N= 12.650 

p= 0,5 

q= 0,5 

z= 1,96 
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d= 0,05 

n =    12.650 .(1,96)
2
.(0,5) .(0,5) 

 

    12.650. (0,05)
2
 +(1,96)z

2
.(0,5) .(0,5)                     n= 384 olmalıdır. 

 

Pilot çalıĢma için araĢtırma verileri 08.12.2013-15.02.2014 tarihleri arasında 

Türkiye AĢçılar Federasyonu (TAFED), Türkiye AĢçılar ve ġefler Federasyonu 

(TAġFED), Kültür ve Turizm Bakanlığı‟nın 2013 yılı Turizm ĠĢletme Belgeli Tesis 

listesinde yer alan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin aĢçılarına gönderilen mail ve yapılan yüz 

yüze görüĢmeler sonucunda toplanmıĢtır. AĢçılara çalıĢmaya katılmaları için gönderilen 

mail EK 5‟de sunulmuĢtur. Veri toplama sürecinin sonunda ön teste katılanların sayısını 

elektronik posta ve görüĢmelerle toplanan 86 aĢçı oluĢturmaktadır. Elektronik posta 

yoluyla toplanan anketlerden 11 tanesi tam doldurulmaması gerekçesiyle elenmiĢ ve 

örneklem sayısına hiç dâhil edilmemiĢtir. Toplamda 75 anket pilot araĢtırma analizleri için 

kullanılmıĢtır. Veri toplama sürecinin ayrıntıları ilgili baĢlık altında açıklanmaktadır. 

Geri dönüĢlerin beklenen sayıda olmaması ve araĢtırma sürecini tehlikeye 

sokması nedeniyle devam eden süreçte Mersin Üniversitesi Bilimsel AraĢtırma Projeleri 

(BAP) dâhilinde anket hizmetinin Ortam AraĢtırma tarafından karĢılanması kapsamında 

destek baĢvurusu yapılmıĢtır. BaĢvurunun kabulünden sonra anketin doldurulma süreci 29 

Kasım 2014‟de sonuçlanmıĢtır. 

AĢağıdaki tabloda Kültür ve Turizm Bakanlığı‟ndan (2013) elde edilen veriler 

doğrultusunda bölgelere göre otel sayıları, bu otellerde çalıĢan ortalama aĢçı sayısı, örneğe 

girecek aĢçı sayıları ve bölgelere göre örnekleme dâhil edilmesi gereken otel sayılarına yer 

verilmiĢtir. Tablodaki sayılar, öncelikle bölgeler ve bölge içindeki illerde yer alan 5 yıldızlı 

otel sayıları ortalama aĢçı sayıları ile çarpılarak toplam aĢçı sayısının % kaçının o il ve 

bölgede olduğu tespit edilmiĢ ve örneklemin aynı oranı o il ve bölgeden alınmıĢtır. 

Dolayısıyla bu tablo araĢtırmada ulaĢılması gereken aĢçı ve otel sayılarını ifade etmektedir. 
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Bir baĢka deyiĢle, tezin tüm Türkiye‟deki beĢ yıldızlı otellerden seçilen örneklem üzerinde 

yapılabilmesi için Tablo 7‟de verilen bölgesel otel sayıları ile orantılı bir Ģekilde her 

bölgeden ve bölgedeki hangi illerden kaç otelde kaç aĢçıyla anket yapılması gerektiği 

belirlenmiĢtir. Tabloda da görüldüğü üzere Türkiye‟nin 7 bölgesinde 8 Ģehirde toplam 20 

otelde anket yapılmasına karar verilmiĢtir. Görüldüğü gibi anket yapılacak iller coğrafi 

olarak çok dağınıktır. 

Tablo 7: Bölgelere Göre Otel Sayıları 

 

BÖLGE Otel AĢçı Sayısı*23 Oranı 

Örneğe Girecek 

AĢçı Sayısı 

Örneğe Girecek Otel 

Sayısı 

Marmara 80 1840 14,4 58 Ġstanbul: 3 otel 

Ege 100 2300 18,0 72 Muğla: 2 otel  Ġzmir: 1 otel 

Akdeniz 322 7406 58,0 232 Antalya: 10 otel 

Ġç Anadolu 27 621 4,9 19 Ankara: 1 otel 

Karadeniz 6 138 1,1 4 Samsun: 1 otel 

Doğu Anadolu 5 115 0,9 4 Erzurum: 1 otel 

Güneydoğu A. 10 230 1,8 7 Diyarbakır: 1 otel 

TOPLAM 550 12650 99,0991 396 8 Ġl ve 20 otel 

 

Tablo 8„de ise anketin uygulanmasına izin veren otel sayıları ve anketi 

dolduran aĢçı sayıları bölgelere göre belirtilmiĢtir. Mersin Üniversitesi Bilimsel AraĢtırma 

Projeleri (BAP) kapsamında anket hizmeti sağlayan Ortam AraĢtırma tarafından 

doldurtulan anketlerde birtakım sıkıntılarla karĢılaĢılmıĢtır. En temel sıkıntı; otel 

iĢletmelerinin bu tür çalıĢmalara sıcak bakmamasından kaynaklanmıĢ, belirlenen 

bölgelerdeki otellerden anketin doldurulması için izin alınamaması nedeniyle zorunlu 

sebeplerden dolayı anket firması Ģehir seçimi, otel sayıları ve görüĢülecek aĢçı sayılarında 

bilgi dâhilinde değiĢikliğe gitmek durumunda kalmıĢtır (Tablo 8).  

Tablo 8: Bölgeler Bazında Ankete Katılan Otel ve AĢçı Sayıları 

Bölge Ege Akdeniz Karadeniz Ġç 

Anadolu 

Güneydoğu 

Anadolu 

Doğu 

Anadolu 

Marmara Top. 

Ġl Ġzmir  

Muğla 

Antalya 

  Adana 

Rize Ankara Gaziantep 

 

Erzurum Ġstanbul 9 
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AĢçı 

Sayısı 

70 250 4 13 12 4 47 400 

Otel 

Sayısı 

7 20 1 3 8 1 9 49 

 

AraĢtırma Ģirketine il ve bölge sınırlarında kalmak koĢuluyla daha önceden 

çalıĢma yaptığı ya da iliĢkisi olan kolay ulaĢabileceği otellerden veri toplama yetkisi 

verilmiĢtir. Hatta daha sonra araĢtırma Ģirketi yetkilisi dönerek örneklemde yer alan il 

sınırları içerisindeki otellerin araĢtırmaya katılmayı istemediğini beyan ettiğinde araĢtırma 

Ģirketine bölgedeki diğer illerden veri toplama izni verilmiĢtir (Örneğin: Diyarbakır yerine 

Gaziantep ili). Anketin uygulanmasına izin veren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

aĢçılara anket uygulanmıĢ toplamda 422 anketten 400 anket alınmıĢtır. 

III. 3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırma ile ilgili verilerin toplanmasında; ulusal ve uluslararası geniĢ çaplı 

bir literatür taraması yapılmıĢ, konu ayrıntılı bir Ģekilde açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için veri toplama aracı olarak 6 bölümden oluĢan anket 

formundan yararlanılmıĢtır. Ankette toplam altı bölüm ve 122 adet soru bulunmaktadır. Ġlk 

bölümde 24 sorudan oluĢan kiĢisel bilgi formu, ikinci bölümde 4 maddelik iĢyeri 

değiĢtirme niyeti ile ilgili ifadeler, üçüncü bölümde 44 maddelik iĢ stresi ölçeği, dördüncü 

bölümde 20 maddelik iĢ tatmin ölçeği, beĢinci bölümde 18 maddelik örgütsel bağlılık 

ölçeği ve son bölümde 12 maddelik toksik davranıĢ ölçeği yer almaktadır (EK 7). 

AraĢtırmada, gerek iĢ stresi gerekse iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ 

ölçeklerini oluĢturan her bir ifade beĢli Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmuĢ ve her 

bir maddeye iliĢkin görüĢler; “Kesinlikle Katılmıyorum=1”, “Katılmıyorum=2”, 

“Kararsızım=3”, “Katılıyorum=4” ve “Kesinlikle Katılıyorum=5” Ģeklinde 

puanlandırılmıĢtır. 
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III. 3. 1. KiĢisel Bilgi Formu 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların; demografik (yaĢ, cinsiyet, medeni durum vb.),  

iĢyeri ortamındaki koĢullar (gürültü, aydınlatma, sıcaklık vb.) ve iĢyerinin özellikleri hakkında 

genel bilgi edinmek amacıyla toplam yirmi dört sorudan oluĢan kiĢisel bilgi formu 

kullanılmıĢtır. 

III. 3. 2. ĠĢyeri DeğiĢtirme Niyeti ile Ġlgili Ġfadeler 

Ġkinci bölümde aĢçıların iĢyeri değiĢtirme niyetlerini öğrenmek için Cammann, 

Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) ve Seashore, Lawler, Mirvis ve Cammann (1982) 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan ölçekten Jung ve Yoon‟un (2013) kullandığı haliyle 

yararlanılmıĢtır. 

III. 3. 3. ĠĢ Stresi Ölçeği 

Avcı (2007)‟nın Ġnayet Pehlivan, Yücel Ertekin, Aylanur Ataklı ve Aliye AktaĢ 

tarafından geliĢtirilen ve stres konusunda yapılan birçok araĢtırmada kullanılan, 

geçerlilikleri ve güvenirlikleri test edilmiĢ olan anket maddelerinden derleme yaparak 

oluĢturduğu örgütsel stres ölçeği (26.14-17-23-38-39-40-41. sorular), Tiritoğlu (2006)‟nun 

Azim Öztürk‟ün “ĠĢletmelerde Stres ve Yönetimi: Performansa Etkisi Bakımından Bir 

Analiz” ve Çiğdem Kırel‟in “Örgüt Stres Kaynakları ve ÇalıĢan Kadınlarda Etkileri - 

Dünya‟da ve Türkiye‟de Güncel Sosyolojik GeliĢmeler” adlı çalıĢmalardan faydalanarak 

oluĢturduğu iĢ stresi ölçeğinden (28.1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-16-18-19-20-21-

22-24-25-26-27-28-29-30-31-32-33-34-35-36. sorular) yararlanılarak alınan sorular 

araĢtırmanın amacına uygun Ģekilde düzenlenerek ölçeğe son hali verilmiĢtir. Tiritoğlu‟nun 

ölçeğinde yer alan “Mutfağın çok soğuk olması bende stres oluĢturur” ve “ĠĢ arkadaĢlarım 

ve yöneticiler tarafından cinsel tacize uğramak bende stres oluĢturur” ifadeleri anketten 

çıkarılmıĢtır. Bunun nedeni otel mutfaklarının genel itibariyle sıcak ortamlar olarak 
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karakterize edilmesi (günboyu yemek piĢirilmesi vs.) ve otellerde mutfak departmanlarında 

çalıĢan kadın aĢçı sayısının düĢük düzeyde olmasıdır.  

Çıkarılan ifadelerin yanı sıra anketin içeriğine uygun ifadeler de eklenmiĢtir 

(28.37-42-43-44. sorular). “Mutfakta yıldırmaya maruz kalmak bende stres oluĢturur” 

ifadesi psikolojik Ģiddet ve yıldırma davranıĢlarının mutfak çalıĢanlarının iĢ tatmin 

düzeylerini düĢürdüğü (Karcıoğlu ve AkbaĢ, 2010:156) nedeniyle eklenmiĢtir. “ĠĢe çok 

erken saatte gelmek bende stres oluĢturur” ifadesi mutfakta çalıĢan personelin erkenden 

gelerek ekmek, çorba vb. yiyecekleri gelen müĢterilere sıcak ve taze bir biçimde 

sunabilmek için önceden bu yiyecekleri hazırlaması gerektiği nedeniyle eklenmiĢtir. “ĠĢten 

çok geç saatte çıkmak bende stres oluĢturur” ifadesi mutfak çalıĢanlarının gelen 

müĢterilerine tatillerde, yılbaĢında, özel günlerde ve haftanın 7 günü 24 saat kesintisiz 

hizmet vermeleri gerektiğinden dolayı eklenmiĢtir. “Mutfakta hiyerarĢi bende stres 

oluĢturur” ifadesi yönetim pozisyonlarında görev alan mutfak çalıĢanlarının profesyonel 

bir mutfakta ekibini iyi yönetebilmesi için belirli bir kademeden baĢlaması ve kazandığı 

deneyimlerle yetiĢmesi gerektiği için eklenmiĢtir. Faktör analizinden sonra ortaya çıkan 

ölçekte, iĢ stresine iliĢkin toplam 7 boyut bulunmaktadır. Ölçeğe iliĢkin bilgilere Tablo 

9„da yer verilmiĢtir. 

ĠĢ stresi ölçeğinin kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri 

boyutunu; 30., 31., 32., 33., 34., 35., 36. ve 37. maddeler oluĢturmaktadır. Örgütsel 

politikalardan kaynaklanan stres faktörleri boyutunu; 3., 5., 6., 7., 8. ve 11. maddeler 

oluĢturmaktadır. Bireysel stres faktörleri boyutunu; 38., 39., 43. ve 44. maddeler 

oluĢturmaktadır. Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri boyutunu; 1., 2. ve 9. 

maddeler oluĢturmaktadır. ÇalıĢma ortamından kaynaklanan stres faktörleri boyutunu; 16., 

18. ve 19. maddeler oluĢturmaktadır. ĠĢin yapısından kaynaklanan stres faktörleri 
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boyutunu; 20., 23. ve 27. maddeler oluĢturmaktadır. Fiziki Ģartlardan kaynaklanan stres 

faktörleri boyutunu; 13., 14., 15. ve 17. maddeler oluĢturmaktadır. 

Tablo 9: ĠĢ Stresi Ölçeğine ĠliĢkin Bilgiler 

Boyutlar Ġfade Sayısı 

KiĢilerarası ĠliĢkilerden Kaynaklanan Stres Faktörleri 8 

Örgütsel Politikalardan Kaynaklanan Stres Faktörleri 6 

Bireysel Stres Faktörleri 4 

Örgütsel Yapıdan Kaynaklanan Stres Faktörleri 3 

ÇalıĢma Ortamından Kaynaklanan Stres Faktörleri 3 

ĠĢin Yapısından Kaynaklanan Stres Faktörleri 3 

Fiziki ġartlardan Kaynaklanan Stres Faktörleri 4 

TOPLAM 31 

 

III. 3. 4. ĠĢ Tatmini Ölçeği 

ĠĢ tatminini ölçmek için ġahin (2007)‟in doktora tez çalıĢmasında faydalanmıĢ 

olduğu Aslı Baycan tarafından Türkçe‟ye uyarlanan iĢ tatmin ölçeği (Cronbach 

Alpha=0,77) yazardan gerekli izin alınarak (EK 8) kullanılmıĢtır. Ölçekte olumsuz tutum 

ifadesi bulunmamaktadır. Ölçekteki ifadeler, anlaĢılmasını kolaylaĢtırmak amacıyla cümle 

Ģekline getirilmiĢ ve “kesinlikle katılmıyorum” dan “kesinlikle katılıyorum”a kadar uzanan 

beĢli likert ölçeğinin yer aldığı soru tipinden yararlanılmıĢtır. Faktör analizinden sonra 

ortaya çıkan ölçekte, iĢ tatminine iliĢkin toplam 3 boyut bulunmaktadır. Ölçeğe iliĢkin 

bilgilere Tablo 10„da yer verilmiĢtir. 

Tablo 10: ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Bilgiler 

Boyutlar Ġfade Sayısı 

Ġçsel Tatmin (BaĢarı) 3 

DıĢsal Tatmin 3 

Ġçsel Tatmin (Serbestlik) 3 
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TOPLAM 9 

 

ĠĢ tatmini ölçeğinin yapısında bulunan faktörler bu araĢtırmada farklılık 

göstermiĢtir. ĠĢ tatmini ölçeğinin içsel tatmin boyutu iki ayrı grupta toplanmıĢtır (içsel 

tatmin-serbestlik ve içsel tatmin-baĢarı). Hirschfeld (2000:258) ve Hançer ve George 

(2003:95) tarafından yapılan çalıĢmalarda iĢ tatmini ölçeğinin farklı faktör yapıları ve 

faktör yapılarında farklı maddelerin olduğu ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ tatmini ölçeğinin içsel 

tatmin (baĢarı) boyutunu; 11., 18. ve 20. maddeler oluĢturmaktadır. DıĢsal tatmin 

boyutunu; 5., 6. ve 13. maddeler oluĢturmaktadır. Ġçsel tatmin (serbestlik) boyutunu; 2., 10. 

ve 15. maddeler oluĢturmaktadır.  

III. 3. 5. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel bağlılığı ölçmek için ġahin (2007)‟in doktora tez çalıĢmasında 

faydalanmıĢ olduğu Wasti tarafından geçerlilik ve güvenilirlik analizi yapılmıĢ olan Meyer 

ve Allen‟in 18 ifadelik üç boyutlu örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin orijinali 

7‟li likert tipi ölçektir. Ancak araĢtırmada 5‟li likert ölçeği kullanılmıĢtır. Bunun sebebi 

ölçekler arasındaki uyumun sağlanması ve diğer ölçeklerle karĢılaĢtırma (korelasyon) 

yapabilmektir (ġahin, 2007:105). Ölçek; duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif 

bağlılık olmak üzere üç temel bileĢenden oluĢmaktadır ve ölçekte toplam 18 ifade yer 

almaktadır (KurĢunoğlu, Bakay ve Tanrıöğen, 2010:105). Ölçekte yer alan her boyut 6 

ifadeden oluĢmaktadır.  Ġlk 6 ifade duygusal bağlılığı, ikinci 6 ifade devam bağlılığını, son 

6 ifade ise normatif bağlılığı ölçmektedir. 3., 4., 6. ve 13. ifadeler olumsuz tutum ifadeleri 

olarak kullanılmıĢtır (Özutku, 2008:87). Bu maddeler ters kodlanmıĢtır. Ölçeğin 

kullanılabilmesi için John Meyer ile iletiĢime geçilmiĢ ve gerekli izin alınmıĢtır (EK 9). 
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Faktör analizinden sonra ortaya çıkan ölçekte, örgütsel bağlılığa iliĢkin toplam 3 boyut 

bulunmaktadır. Ölçeğe iliĢkin bilgilere Tablo 11„de yer verilmiĢtir.  

Tablo 11: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Bilgiler 

Boyutlar Ġfade Sayısı 

Devam Bağlılığı (Yatırımlar/Yan Bahisler) 2 

Normatif Bağlılık 3 

Devam Bağlılığı (Alternatiflerin Eksikliği) 2 

TOPLAM 7 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapısında bulunan faktörler bu araĢtırmada farklılık 

göstermiĢtir. ÇalıĢmada duygusal bağlılık boyutu oluĢmamıĢ, devam bağlılığı boyutu ise 

iki ayrı grupta toplanmıĢtır (devam bağlılığı-yatırımlar/yan bahisler ve devam bağlılığı-

alternatiflerin eksikliği). Uzun ve Yiğit (2011:198) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel 

bağlılık ölçeğinin farklı faktör yapıları ve faktör yapılarında farklı maddelerin olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) 

boyutunu; 7. ve 8. maddeler oluĢturmaktadır. Devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) 

boyutunu; 11. ve 18. maddeler oluĢturmaktadır. Normatif bağlılık boyutunu; 15., 16. ve 17. 

maddeler oluĢturmaktadır. 

III. 3. 6. Toksik DavranıĢ Ölçeği 

Kusy ve Holloway (2009)‟in “Toxic Workplace! Managing Toxic Personalities 

and Their Systems of Power” adlı araĢtırmalarında kullanmıĢ oldukları toksik davranıĢlar 

ölçeğinden faydalanılmıĢtır. Kusy ve Holloway (2009) tarafından geliĢtirilen ölçeğin 

kullanılabilmesi için Mitchell Kusy ile iletiĢime geçilmiĢ ve gerekli izin alınmıĢtır (EK 10). 

Ölçekte, toksik davranıĢlara iliĢkin toplam 2 boyut bulunmaktadır. Ölçeğe iliĢkin bilgilere 

Tablo 12„de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 12: Toksik DavranıĢlar Ölçeğine ĠliĢkin Bilgiler 

Boyutlar Ġfade Sayısı 

Sabote Edici DavranıĢlar 4 

Mahçup Edici DavranıĢlar 2 

TOPLAM 6 

 

Toksik davranıĢlar ölçeğinin sabote edici davranıĢlar boyutunu; 1., 2., 4. ve 8. 

maddeler oluĢturmaktadır. Mahçup edici davranıĢlar boyutunu; 3. ve 12. maddeler 

oluĢturmaktadır.  

III. 4. Veri Toplama Süreci  

Veri toplama süreci; pilot araĢtırma ve temel araĢtırma verilerinin toplanması 

olarak iki ayrı bölümde değerlendirilmektedir. 

III. 4. 1. Pilot AraĢtırma Verilerinin Toplanması  

AraĢtırmada kullanılacak anket formu öncelikle üç öğretim üyesi ve bir 

öğretim elemanının görüĢlerine sunulmuĢ ve öneriler doğrultusunda yeniden 

biçimlendirilmiĢtir. Pilot çalıĢma için araĢtırma verileri 08.12.2013-15.02.2014 tarihleri 

arasında Türkiye AĢçılar Federasyonu (TAFED), Türkiye AĢçılar ve ġefler Federasyonu 

(TAġFED), Kültür ve Turizm Bakanlığı‟nın 2013 yılı Turizm ĠĢletme Belgeli Tesis 

listesinde yer alan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin aĢçılarına gönderilen mailler ve yapılan 

yüz yüze görüĢmeler sonucunda toplanmıĢtır. Veri toplama sürecinin sonunda araĢtırmanın 

örneklemini 86 aĢçı oluĢturmuĢtur. Elektronik posta yoluyla toplanan anketlerden 11 tanesi 

tam doldurulmaması gerekçesiyle elenmiĢ ve örneklem sayısına hiç dâhil edilmemiĢtir. 

Pilot çalıĢma sonucunda, aĢçıların anlamakta zorlandıkları veya yanlıĢ anladıkları kısımlar 

yeniden düzenlenerek iki öğretim üyesinin görüĢüne sunulmuĢ, onay alındıktan sonra 75 
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tane tam doldurulmuĢ anket pilot çalıĢma analizlerinde kullanılmak üzere istatistik 

programına yüklenmiĢtir.  

III. 4. 2. Temel AraĢtırma Verilerinin Toplanması 

Temel araĢtırma verilerinin toplanması pilot çalıĢma için geri dönüĢlerin 

beklenen sayıda olmaması ve araĢtırma sürecini tehlikeye sokması nedeniyle BAP 

kapsamında destek alınarak anket hizmetinin Ortam AraĢtırma tarafından karĢılanması 

yoluyla gerçekleĢtirilmiĢtir. BaĢvurunun kabulünden sonra anket firması tarafından 

anketörler aracılığıyla anketin doldurulma süreci 29 Kasım 2014‟de sonuçlanmıĢtır.  

Anketin uygulanmasına izin veren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

aĢçılara anket uygulanmıĢ, toplamda 422 anketten 22 tanesi eksik doldurulduğundan 

örnekleme dâhil edilmemiĢ, 400 anket geçerli sayılmıĢ ve analiz edilmiĢtir. Toplanan 400 

anketin Ģehirlere göre dağılımı Tablo 13‟de gösterilmektedir. Daha sonradan pilot 

araĢtırma için toplanan veriler de, temel araĢtırma için toplanan verilere eklenmiĢtir. 

Tablo 13: Bölgeler Bazında Ankete Katılan Eski ve Yeni Otel ve AĢçı Sayıları 

BÖLGE Otel AĢçı Sayısı*23 Oranı 

Örneğe Girecek 

AĢçı Sayısı 

Örneğe Girecek Otel 

Sayısı 

Marmara 80 1840 14,4 58 Ġstanbul: 3 otel 

Ege 100 2300 18,0 72 Muğla: 2 otel  Ġzmir: 1 otel 

Akdeniz 322 7406 58,0 232 Antalya: 10 otel 

Ġç Anadolu 27 621 4,9 19 Ankara: 1 otel 

Karadeniz 6 138 1,1 4 Samsun: 1 otel 

Doğu Anadolu 5 115 0,9 4 Erzurum: 1 otel 

Güneydoğu A. 10 230 1,8 7 Diyarbakır: 1 otel 

TOPLAM 550 12650 99,0991 396 8 Ġl ve 20 otel 

 

 
Bölge Ege Akdeniz Karadeniz Ġç 

Anadolu 

Güneydoğu 

Anadolu 

Doğu 

Anadolu 

Marmara Top. 
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Ġl Ġzmir  

Muğla 

Antalya 

  Adana 

Rize Ankara Gaziantep 

 

Erzurum Ġstanbul 9 

AĢçı 

Sayısı 

70 250 4 13 12 4 47 400 

Otel 

Sayısı 

7 20 1 3 8 1 9 49 

 

Mersin Üniversitesi Bilimsel AraĢtırma Projeleri (BAP) kapsamında anket 

hizmetini sağlayan Ortam AraĢtırma tarafından doldurtulan anketlerde birtakım sıkıntılarla 

karĢılaĢılmıĢtır. En temel sıkıntı; otel iĢletmelerinin bu tür çalıĢmalara sıcak 

bakmamasından kaynaklanmıĢ, belirlenen bölgelerdeki otellerden anketin doldurulması 

için izin alınamaması nedeniyle zorunlu sebeplerden dolayı anket firması Ģehir seçimi, otel 

sayıları ve görüĢülecek aĢçı sayılarında bilgi dâhilinde değiĢikliğe gitmek durumunda 

kalmıĢtır (Tablo 13). 

AraĢtırma Ģirketine il ve bölge sınırlarında kalmak koĢuluyla daha önceden 

çalıĢma yaptığı ya da iliĢkisi olan kolay ulaĢabileceği otellerden veri toplama yetkisi 

verilmiĢtir. Hatta daha sonra araĢtırma Ģirketi yetkilisi dönerek örneklemde yer alan il 

sınırları içerisindeki otellerin araĢtırmaya katılmayı istemediğini beyan ettiğinde araĢtırma 

Ģirketine bölgedeki diğer illerden veri toplama izni verilmiĢtir (Örneğin: Diyarbakır yerine 

Gaziantep ili). Yeni ortaya çıkan tabloda Marmara Bölgesi‟nden toplam 58 aĢçıya anket 

uygulanması gerekirken 47 aĢçıya anket uygulanmıĢ, Ege Bölgesi‟nden toplam 72 aĢçıya 

anket uygulanması gerekirken 70 aĢçıya anket uygulanmıĢ, Akdeniz bölgesi‟nden toplam 

232 aĢçıya anket uygulanması gerekirken 250 aĢçıya anket uygulanmıĢ, Ġç Anadolu 

bölgesi‟nden toplam 19 aĢçıya anket uygulanması gerekirken 13 aĢçıya anket uygulanmıĢ, 

Güneydoğu Anadolu bölgesi‟nden toplam 7 aĢçıya anket uygulanması gerekirken 12 aĢçıya 

anket uygulanmıĢ ve Doğu Anadolu ile Karadeniz bölgesi‟nde ise oranlarda bir değiĢim 

yaĢanmamıĢtır. 

III. 5. Veri Analiz Teknikleri 
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AraĢtırmada elde edilen veriler, istatistik analiz programı aracılığıyla analiz 

edilmiĢtir. Örneklem grubunu oluĢturan aĢçıların demografik ve diğer bireysel özellikleri 

için tanımlayıcı istatistiklerden faydalanılmıĢ ve ters yönlü ifadelere ters kodlama iĢlemi 

yapılmıĢtır. Ġstatistiksel analizlere geçmeden önce veriler analizler için hazırlanmıĢ ilk 

olarak hatasızlık kontrolleri yapılmıĢ, frekans dağılımları, ortalamaları ve standart 

sapmaları incelenmiĢtir. ÇalıĢmada tam doldurulmayan anketler veri setine dâhil 

edilmediğinden kayıp değer bulunmamaktadır. Kayıp değerler, yanıtlayıcı kaynaklı, 

yanıtlayıcı dıĢında ya da veri giriĢindeki hatalardan kaynaklı ortaya çıkabilir (Kalaycı, 

2009:15). Sonraki adımda uç değer araĢtırması yapılmıĢtır. Bunun nedeni; uç değerlerin 

normal sonuçlar elde edilmesini engellemesi ve bu yüzden önemli problemlere yol 

açabilmesidir (Kalaycı, 2009:10).  

Son olarak, normallik, doğrusallık ve eĢ varyanslılık varsayımları 

incelenmelidir. Ġstatistiksel çalıĢmalarda verilerin dağılımı çok önemlidir. Çünkü 

istatistiksel araĢtırmalarda yapılan birçok testin uygulanabilmesi için dağılımın normal 

veya normale yakın olması gerekir (Kalaycı, 2009:53). Sonuç olarak normallik ve 

doğrusallık varsayımının karĢılandığı söylenebilir. EĢ varyanslılık varsayımı ise normallik 

varsayımı ile iliĢkilidir. Çok değiĢkenli normallik varsayımının karĢılanması, iki 

değiĢkenin eĢ varyanslı olmasını gerektirmektedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 

2012: 10). Dolayısıyla eĢ varyanslılık varsayımının da karĢılandığı söylenebilir.  

Analiz süreci için veriler hazır hale getirildikten sonra veri analizi sürecinde, 

açıklayıcı faktör analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. 

Açıklayıcı faktör analizi değiĢken sayısını azaltmak ve değiĢkenler arasındaki yapıyı ortaya 

çıkarmak yani değiĢkenleri sınıflandırmak amacıyla kullanılmıĢtır (Kalaycı, 2009:321). 

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki birlikteliği ve yönü belirlemek için kullanılan 
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bir istatistik yöntemidir (Nakip, 2006:342). AraĢtırmada değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

öğrenmek amacıyla korelasyon analizinden faydalanılmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki neden 

sonuç iliĢkilerini öğrenmek amacıyla regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. Regresyon 

analizinde bir olayın sonuç olarak doğmasına sebep olan faktörler genelde birden fazladır. 

Bu yüzden regresyon analizinde bir bağımlı değiĢkenle birden fazla bağımsız değiĢkenin 

iliĢkisi aranabilir (Nakip, 2006:330). 

III. 6. Pilot AraĢtırma 

Pilot araĢtırma için toplanan anketlerin tamamı araĢtırmacı tarafından gözden 

geçirilmiĢ, eksik doldurulan ve özensiz iĢaretlenen anketler veri setine dâhil edilmeden 

elenmiĢtir. Dolayısıyla pilot çalıĢma için araĢtırma verileri 08.12.2013-15.02.2014 tarihleri 

arasında elde edilen 75 tane anket ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Toplanan veriler, istatistik 

programına yüklendikten sonra hatalı veri giriĢleri kontrol edilmiĢtir. Analizlere 

baĢlamadan önce ölçeklerin bazılarında bulunan ters yönlü maddeler, ters kodlama 

iĢlemine tabi tutulmuĢtur. Örgütsel bağlılık ölçeğinde bulunan 3., 4., 6. ve 13. maddeler 

ters kodlanmıĢtır. Veri setinde yer alan değiĢkenlerin çok değiĢkenli istatistiksel analize 

uygun olup olmadığını tespit etmek amacıyla; iĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve 

toksik davranıĢ değiĢkenlerine tek tek çok değiĢkenli normal dağılım testi yapılmıĢtır.  

ĠĢ stresi değiĢkeni için bulunan korelasyon katsayısı .968 ve 0,005 anlam 

düzeyinde, 44 serbestlik derecesinde kritik korelasyon katsayısı .954‟dür. ĠĢ tatmini 

değiĢkeni için bulunan korelasyon katsayısı .991 ve 0,005 anlam düzeyinde, 20 serbestlik 

derecesinde kritik korelasyon katsayısı .912‟dir. Örgütsel bağlılık değiĢkeni için bulunan 

korelasyon katsayısı .993 ve 0,005 anlam düzeyinde, 18 serbestlik derecesinde kritik 

korelasyon katsayısı .907‟dir. Toksik davranıĢ değiĢkeni için bulunan korelasyon katsayısı 

.985 ve 0,005 anlam düzeyinde, 12 serbestlik derecesinde kritik korelasyon katsayısı 
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875‟dir. AraĢtırmada kullanılan değiĢkenler için çok değiĢkenli normal dağılım testi 

sonuçları Tablo 14‟de özetlenmiĢtir. 

Tablo 14: Pilot AraĢtırma için Çok DeğiĢkenli Normal Dağılım Testi Sonuçları 

Tablo: Çok 

DeğiĢkenli Normal 

Dağılım Testi 

Sonuçları Ölçekler  

Küçükten 

Büyüğe 

SıralanmıĢ 

Mahalanobis 

Distance ve 

KiKareTers 

Değerleri 

Arasındaki 

Korelasyon 

Katsayısı 

0,005 Anlam 

Düzeyinde 

Serbestlik 

Derecesi 

Kritik 

Korelasyon 

Katsayısı 

Çok DeğiĢkenli 

Normal Dağılım 

KoĢulu 

ĠĢ Stresi  ,968 44 ,954 Sağlandı 

ĠĢ Tatmini ,991 20 ,912 Sağlandı 

Örgütsel Bağlılık ,993 18 ,907 Sağlandı 

Toksik DavranıĢlar ,985 12 ,875 Sağlandı 

 

Tablo 14 incelendiğinde; iĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik 

davranıĢ değiĢkenlerinin tek tek ve bir arada çok değiĢkenli normal dağılım koĢulunu 

sağladıkları görülmektedir. 

Sonraki adımda değiĢkenlerde sapan değerlerin olup olmadığının tespit 

edilmesine karar verilmiĢtir ve çok değiĢkenli sapan analizi yapılmıĢtır. ĠĢ stresi, iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ değiĢkenleri çok değiĢkenli sapan analizine tabi 

tutulmuĢlardır. Yapılan çok değiĢkenli sapan analizi sonucunda iĢ stresi ölçeği verilerinin t 

dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden t=2,4141 (ölçekteki madde sayısı: 

44) düĢük olduğu (tmax=1,4215) yani iĢ stresi ölçeği için sapan değer olmadığı 

bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). 

ĠĢ tatmini ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t 

değerinden t=2,5280 (ölçekteki madde sayısı: 20) düĢük olduğu (tmax=2,3943) yani iĢ 

tatmini ölçeği için sapan değer olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu 

ve Yıldırım, 2007:364). 
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Örgütsel bağlılık ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik 

t değerinden t=2,5524 (ölçekteki madde sayısı: 18) düĢük olduğu (tmax=2,4116) yani 

örgütsel bağlılık ölçeği için sapan değer olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, 

Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). 

Toksik davranıĢ ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t 

değerinden t=2,6810 (ölçekteki madde sayısı: 12) yüksek olduğu (tmax =3,0395) yani toksik 

davranıĢ ölçeği için sapan değer olduğu bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu 

ve Yıldırım, 2007:364). Veri setinde bulunan 46 (t=3,0395) ve 59 (t=2,7568) numaralı 

gözlemler, toksik davranıĢ ölçeği için sapan değerler olarak bulgulanmıĢtır. Bu gözlemler 

veri setinden çıkarıldıktan sonra tekrarlanan çok değiĢkenli sapan analizi sonucunda 61 

(t=2,6988) numaralı gözlem, toksik davranıĢ ölçeği için sapan değer olarak bulgulanmıĢtır. 

Bu gözlemin de veri setinden çıkarılması sonucunda toksik davranıĢ ölçeği 

verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden t=2,6810 (ölçekteki 

madde sayısı: 12) düĢük olduğu (tmax=2,3899) yani toksik davranıĢ ölçeği için sapan değer 

olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). Çok 

değiĢkenli sapan analizinde takip edilen aĢamalar Tablo 15‟de özetlenmiĢtir. 

Yapılan çok değiĢkenli normal dağılım testi ve çok değiĢkenli sapan analizi 

sonucunda, veri setine çok değiĢkenli istatistik analizlerin uygulanabilme koĢulunun 

sağlandığı söylenebilir. Temel araĢtırma için bundan sonra yapılan analizlerde 46, 59 ve 61 

numaralı gözlemler kullanılmamıĢ ve toplamda 72 anket temel araĢtırma verilerine dâhil 

edilmiĢtir. 

Tablo 15: Pilot AraĢtırma için Çok DeğiĢkenli Sapan Analizi Sonuçları 

Çoklu Sapan 

Analizi Süreci 

ĠĢ Stresi Ölçeği 

(44 madde) 

ĠĢ Tatmini Ölçeği 

(20 madde) 

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği 

(18 madde) 

Toksik 

DavranıĢlar 

Ölçeği 

(12 madde) 

‰1 anlam t=2,4141 t=2,5280 t=2,5524 t=2,6810 
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düzeyinde 

ölçekler için 

kritik t 

değerleri  
 

Çoklu Sapan 

Analizi 1. 

AĢama  

(gözlem 

sayısı=75)  
 

tmax=1,4215 tmax=2,3943 tmax =2,4116 tmax =3,0395 

1. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  
 

YOK YOK YOK 

 

46  (t=3,0395) 

59  (t=2,7568) 

 

 

Çoklu Sapan 

Analizi 2. 

AĢama  

(gözlem 

sayısı=73)  

46 ve 59 

numaralı 

gözlemler atıldı. 
 

- - - (tmax=2,6988) 

2. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  
 

- - - 

 

61  (t=2,6988) 

 

Çoklu Sapan 

Analizi 3. AĢama  

(gözlem sayısı=72)  

61 numaralı 

gözlem atıldı. 

- - - 

(tmax=2,3899) 

3. AĢama Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları 

- - - 

YOK 

 

Ankette yer alan ölçeklerin içerik geçerliklerinin kontrol edilmesi amacıyla 

anket formunda yer alan ölçeklerin güvenirlikleri araĢtırılmıĢtır. Pilot araĢtırmada 

ölçeklerin güvenirliklerini test etmek için Cronbach's Alpha katsayısı kullanılmıĢtır. 

Yapılan güvenirlik analizi sonuçlarına göre; 44 maddelik iĢ stresi ölçeğinin genel 

güvenirlik katsayısı .949, 20 maddelik iĢ tatmini ölçeğinin genel güvenirlik katsayısı .885, 

18 maddelik örgütsel bağlılık ölçeğinin genel güvenirlik katsayısı .620 ve 12 maddelik 
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toksik davranıĢ ölçeğinin genel güvenirlik katsayısı .887 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuçlar ankette yer alan ölçeklerin her birinin güvenirlik koĢullarını sağladığını 

göstermektedir (Nakip, 2006:146). 

III. 7. Güvenirlik ve Geçerlik 

Güvenirlik, ankette yer alan soruların birbirleri ile olan iliĢkisini, tutarlılığını ve 

kullanılan ölçeğin araĢtırmadaki sorunu ne derece yansıttığını ifade eder (Kalaycı, 

2009:403). Geçerlilik ise ölçmenin doğruluk derecesi olup, ölçülen özelliklerin gözlenen 

ölçek puanlarındaki gerçek farklarını yansıtır. Yapısal geçerlilik; ölçeğin özelliklere uygun 

bir teorik yapı gösterip göstermediğini ele alır (Nakip, 2006:150). Bu bölümde, araĢtırmada 

kullanılan tüm ölçeklerin güvenirlik ve geçerlik (yapı geçerliği) sonuçlarına yer 

verilmektedir.  

Güvenirlik ve geçerlilik analizlerinden önce toplanan anketlerden cevapları 

geliĢigüzel ve özensiz iĢaretleyenler tekrar kontrol edilmiĢtir. Yapılan sapan analizi 

sonucunda 449 gözlem ile analizlere devam edilmesine karar verilmiĢtir. Analizlere 

baĢlamadan önce örgütsel bağlılık ölçeğinde bulunan negatif yönlü maddeler (3., 4., 6. ve 

13.) ters kodlama iĢlemine tabi tutulmuĢtur. ĠĢ stresi, iĢ tatmini ve toksik davranıĢ 

ölçeklerinde yer alan maddelerin tamamı pozitif yönlü olduğundan, ters kodlama iĢlemi bu 

ölçekler için yapılmamıĢtır. 

III. 7. 1. Güvenirlik Analizi 

Bir ölçeğin geçerli olması için güvenilir olması gerekir. Güvenirliği 

değerlendirebilmek için kullanılan yaklaĢımlardan birisi Alfa Yöntemidir (Cronbach Alfa 

Katsayısı) (Nakip, 2006:145). Hesaplanılan Alfa katsayısı, birime ait toplam skorun 

ölçekteki her bir soruya ait puanların toplanması ile elde edilen ölçeklerde, soruların 

benzerliğini ya da yakınlığını ortaya koyan bir katsayıdır. Alfa sayısı negatif çıkarsa 
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güvenirlik modeli bozulur. BaĢka bir ifadeyle kullanılan ölçeğin toplanabilirlik özelliğinin 

bozulduğunu ifade eder (Kalaycı, 2009:405). Alfa (α) katsayısına bağlı olarak ölçeğin 

güvenirliği aĢağıdaki gibi ifade edilir (Nakip, 2006:146);  

Katsayı Güvenirlik Derecesi 

01-20 Hiç güvenilmez 

21-40 Güvenilmez 

41-60 Nispeten güvenilir 

61-80 Güvenilir 

81-100 Çok güvenilir 

 

Ölçeğin toplanabilirlik özelliğinin bozulmaması için Soru ile Bütün (Item-

Total) arasındaki korelasyon katsayılarının negatif olmaması ve 0,25 değerinden büyük 

olması beklenir (Kalaycı, 2009:412). Split Half modeli ise ölçekte yer alan soruları iki 

parçaya ayırıp, parçalar arasındaki korelasyonu hesaplayan güvenirlik yöntemidir (Kalaycı, 

2009:405). AraĢtırmada kullanılan her bir ölçeğin güvenirliği Cronbach's Alpha katsayısı 

yöntemi kullanılarak hesaplanmaktadır. 

III. 7. 1. 1. ĠĢ Stresi Ölçeğinin Güvenirlik Analizi 

ĠĢ stresi ölçeğinin tamamına yapılan güvenirlik analizi sonucu elde edilen 

ANOVA tablosundaki anlamlılık değeri 0,05‟den küçük çıkmıĢtır (p ≤ 0,001). Bu sonuç 

maddelerin birbiriyle iliĢkili ve anlamlı olduğunu ifade etmektedir (Kalaycı, 2009:413). ĠĢ 

stresi ölçeği için genel güvenirlik katsayısı Cronbach‟s Alpha α=0,940 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu durumda iĢ stresi ölçeğinin yüksek derecede güvenilir olduğu ifade 

edilebilir. Tablo 16‟da iĢ stresi ölçeğine iliĢkin güvenirlik analizi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 16: ĠĢ Stresi Ölçeğinin Güvenirlik Analizi Sonuçları 
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Ġġ STRESĠ ÖLÇEK MADDELERĠ  
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Mutfakta hak ettiğim ilgi, sevgi ve takdiri görememek bende stres oluĢturur. ,712 ,937 

Mutfakta iĢ arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende stres oluĢturur. ,713 ,937 

Mutfakta iĢ arkadaĢlarımın düĢmanca davranması bende stres oluĢturur. ,706 ,937 

Mutfakta iĢ arkadaĢlarımla rekabet içinde olmak bende stres oluĢturur. ,645 ,938 

ĠĢ arkadaĢlarımdan ve Ģeflerimden destek alamamak bende stres oluĢturur. ,681 ,937 

Mutfakta dedikodunun yaygın oluĢu bende stres oluĢturur. ,685 ,937 

Mutfakta yıldırmaya maruz kalmak bende stres oluĢturur. ,677 ,937 

Mutfakta bölüm Ģefleriyle sorunlar yaĢamak bende stres oluĢturur. ,594 ,938 

Mutfakta birbiriyle çeliĢen iki iĢi birden yapmak bende stres oluĢturur. ,575 ,938 

Mutfakta aĢırı disiplinli bir çalıĢma ortamının olması bende stres oluĢturur. ,538 ,939 

Mutfağın farklı bölümlerinde çalıĢmak bende stres oluĢturur. ,467 ,939 

Mutfakta yeteneklerimi kullanamadığım bir bölümde çalıĢmak bende stres oluĢturur. ,664 ,937 

Performans değerlendirme ve terfide adaletsizlik bende stres oluĢturur. ,580 ,938 

Üst yönetimin kararlarına katılamamak bende stres oluĢturur. ,642 ,938 

ĠĢten çok geç saatte çıkmak bende stres oluĢturur. ,469 ,939 

Mutfakta hiyerarĢi bende stres oluĢturur. ,443 ,940 

Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak bende stres oluĢturur.  ,442 ,940 

Yaptığım  iĢin aldığım eğitime uygun olmaması bende stres oluĢturur. ,571 ,938 

Yetersiz maaĢ veya ücret dengesizliği bende stres oluĢturur. ,469 ,939 

Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk bende stres oluĢturur. ,547 ,939 

Karar vermek için yeterli yetkiye sahip olmamak bende stres oluĢturur. ,455 ,940 

Mutfakta gerekli araç-gereç eksikliği bende stres oluĢturur. ,702 ,937 

Mutfakta tehlikeli çalıĢma ortamının varlığı bende stres oluĢturur. ,591 ,938 

Mutfakta aydınlatmanın yetersiz olması bende stres oluĢturur. ,668 ,937 

MüĢteri memnuniyetsizliği ve Ģikâyet edilme korkusu bende stres oluĢturur. ,457 ,940 

ÇalıĢma saatlerinin uzun olması bende stres oluĢturur. ,444 ,940 

ÇalıĢtığım iĢyerine ulaĢımdaki zorluklar bende stres oluĢturur. ,514 ,939 

Mutfağın çok sıcak olması bende stres oluĢturur. ,433 ,940 

Mutfağın kalabalık olması bende stres oluĢturur. ,373 ,940 

Mutfağın çok gürültülü olması bende stres oluĢturur. ,520 ,939 

Mutfakta havalandırmanın yetersiz olması bende stres oluĢturur. ,478 ,939 

Ölçeğin Tamamı için Cronbach's Alpha ,940 

DüzeltilmiĢ Madde Toplam Korelasyonları Değer Aralığı ,373 – ,713 

 

Tabloda Soru-Bütün korelasyonları incelendiğinde korelasyonların 0,25 

değerinin üzerinde olduğu görülmektedir. Ölçeğin toplanabilirlik özelliğinin bozulmaması 

için Soru ile Bütün arasındaki korelasyon katsayılarının negatif olmaması ve 0,25 

değerinden büyük olması beklenir (Kalaycı, 2009:412). Bu değerler ölçeği oluĢturan her 

bir maddenin ölçeğin tamamına yaptığı katkının kabul edilebilir sınırlar içerisinde 

olduğunu göstermektedir. 
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III. 7. 1. 2. ĠĢ Tatmini Ölçeğinin Güvenirlik Analizi 

ĠĢ tatmini ölçeğinin tamamına yapılan güvenirlik analizi sonucu elde edilen 

ANOVA tablosundaki anlamlılık değeri 0,05‟den küçük çıkmıĢtır (p ≤ 0,001). Bu sonuç 

maddelerin birbiriyle iliĢkili ve anlamlı olduğunu ifade etmektedir (Kalaycı, 2009:413). ĠĢ 

tatmini ölçeği için genel güvenirlik katsayısı Cronbach‟s Alpha α=0,707 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu durumda iĢ tatmini ölçeğinin güvenilir düzeyde olduğu ifade edilebilir. 

Tablo 17‟de iĢ tatmini ölçeğine iliĢkin güvenirlik analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 17: ĠĢ Tatmini Ölçeğinin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEK MADDELERĠ  
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ĠĢte bağımsız çalıĢabilme imkânına sahibim. ,329 ,691 

Yöneticimin yönetim Ģeklinden memnunum. ,495 ,657 

Yöneticim doğru kararlar verir. ,396 ,679 

Ġnsanları yönlendirme fırsatına sahibim. ,430 ,677 

Bireysel becerilerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme imkânına sahibim. ,392 ,685 

Yaptığım iĢin karĢılığında aldığım ücret tatmin edicidir. ,364 ,707 

ĠĢimde kendi kararlarımı uygulama özgürlüğüm vardır. ,367 ,685 

ĠĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerim iyidir. ,436 ,678 

Yaptığım iĢin sonrasında kendimi baĢarılı hissederim. ,434 ,680 

Ölçeğin Tamamı için Cronbach's Alpha ,707 

DüzeltilmiĢ Madde Toplam Korelasyonları Değer Aralığı ,329 – ,495 

 

III. 7. 1. 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Güvenirlik Analizi 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin tamamına yapılan güvenirlik analizi sonucu elde 

edilen ANOVA tablosundaki anlamlılık değeri 0,05‟den küçük çıkmıĢtır (p ≤ 0,001). Bu 

sonuç maddelerin birbiriyle iliĢkili ve anlamlı olduğunu ifade etmektedir (Kalaycı, 

2009:413). Örgütsel bağlılık ölçeği için genel güvenirlik katsayısı Cronbach‟s Alpha 

α=0,660 olarak hesaplanmıĢtır. Bu durumda örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenilir düzeyde 
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olduğu ifade edilebilir. Tablo 18‟de örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin güvenirlik analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 18: Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEK MADDELERĠ  
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Ġstesem bile Ģu an iĢyerimden ayrılmak benim için çok zor olurdu. ,427 ,607 

ġu an iĢyerimden ayrılmak istediğime karar verirsem hayatımın büyük bölümü 

olumsuz etkilenir. 
,471 ,592 

ĠĢyerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası iĢyeri alternatiflerin azlığıdır.  ,310 ,643 

ĠĢyerimden Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim. ,494 ,585 

ĠĢyerim benim bağlılığımı hak ediyor. ,375 ,625 

ĠĢyerimde ki sorumluluklarım nedeniyle iĢten ayrılmamın doğru olmayacağını 

düĢünüyorum. 
,245 ,655 

Kariyer geliĢimim açısından iĢyerime çok Ģey borçluyum.  ,279 ,656 

Ölçeğin Tamamı için Cronbach's Alpha ,660 

DüzeltilmiĢ Madde Toplam Korelasyonları Değer Aralığı ,245-,494 

 

III. 7. 1. 4. Toksik DavranıĢ Ölçeğinin Güvenirlik Analizi 

Toksik davranıĢ ölçeğinin tamamına yapılan güvenirlik analizi sonucu elde 

edilen ANOVA tablosundaki anlamlılık değeri 0,05‟den küçük çıkmıĢtır (p ≤ 0,001). Bu 

sonuç maddelerin birbiriyle iliĢkili ve anlamlı olduğunu ifade etmektedir (Kalaycı, 

2009:413). Toksik davranıĢ ölçeği için genel güvenirlik katsayısı Cronbach‟s Alpha 

α=0,736 olarak hesaplanmıĢtır. Bu durumda toksik davranıĢ ölçeğinin güvenilir düzeyde 

olduğu ifade edilebilir. Tablo 19‟da toksik davranıĢ ölçeğine iliĢkin güvenirlik analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir: 

Tablo 19: Toksik DavranıĢ Ölçeğinin Güvenirlik Analizi Sonuçları 



109 

 

TOKSĠK DAVRANIġ ÖLÇEK MADDELERĠ  
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Mutfakta küçük düĢürücü davranıĢlara maruz kalınmaktadır.  ,450 ,705 

Mutfak çalıĢanları iğneleyici sözlerle karĢı karĢıya kalmaktadır. ,624 ,653 

Mutfakta çalıĢanlar sürekli eleĢtirilere maruz kalmaktadır. ,447 ,707 

Mutfakta çalıĢanların fikirlerine güvenilmez, sürekli Ģüphe duyulur. ,524 ,684 

Mutfak çalıĢanları agresif davranıĢlarla karĢılaĢmaktadır. ,516 ,687 

Mutfak çalıĢanlarının hataları ortaya çıkarılmaya çalıĢılır. ,282 ,750 

Ölçeğin Tamamı için Cronbach's Alpha ,736 

DüzeltilmiĢ Madde Toplam Korelasyonları Değer Aralığı ,282-624 

 

III. 7. 2. Geçerlik Analizi 

AraĢtırmada kullanılan iĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ 

ölçeklerinin yapı geçerliklerinin test edilmesi amacıyla açıklayıcı faktör analizi 

uygulanmıĢtır. Faktör analizi, bir grup değiĢken arasında iliĢkilere dayanarak verilerin daha 

anlamlı ve özet bir biçimde sunulmasını sağlayan çok değiĢkenli bir analiz türüdür (Nakip, 

2006:423). Faktör analizinde analize alınacak örneğin hacmi 50 gözlemden az 

olmamalıdır. Yapılan çalıĢmalar gözlem sayısının, değiĢken sayısının 3-4 katı kadar olması 

gerektiğini ortaya çıkarmıĢtır (Nakip, 2006:427). Bu doğrultuda tez çalıĢmasının örneklem 

büyüklüğü 449 katılımcı ile iyi sayılabilir. 

Tablo 20: Gözlem Sayısı ile DeğiĢken Sayısı Arasındaki ĠliĢkinin Değerlendirilmesi 

Gözlem Sayısı/DeğiĢken Sayısı Değerlendirme 

5 Kat Ġdeal 

4 Kat Çok iyi 

3 Kat Ġyi 

2 Kat Zayıf 

 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik ölçütüdür. Gözlenen 

korelasyon katsayıları büyüklüğü ile kısmi korelasyon katsayılarının büyüklüğünü 
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karĢılaĢtırır. KMO oranının 0,50‟nin üzerinde olması gerekir. Oran ne kadar yüksek olursa 

veri seti faktör analizi yapmak için o kadar iyidir denilebilir (Kalaycı, 2009:322).  

KMO DEĞERĠ YORUM 

0,90 Mükemmel 

0,80 Çok Ġyi 

0,70 Ġyi 

0,60 Orta 

0,50 Zayıf 

0,50‟nin altı Kabul Edilemez 

 

Faktör analizine devam edebilmenin diğer bir koĢulu Bartlett testidir. Bu test 

değiĢkenler arasında bir iliĢkinin var olup olmadığını test eder. H0 hipotezi, iliĢkinin 

olmadığını, H1‟de iliĢkinin var olduğunu gösterir. Eğer H0 hipotezi kabul edilirse, faktör 

analizine devam etmenin bir anlamı kalmaz, değiĢkenlerin yeniden düzenlenmesi gerekir 

(Kalaycı, 2009:428). 

Faktör analizine baĢlamadan önce kayıp değerler kontrol edilmiĢ, kayıp değer 

bulunmadığı için herhangi bir iĢlem uygulanmamıĢtır. Faktör analizine geçmeden 

yapılacak diğer bir adım veri setindeki maddelere normal dağılım testinin uygulanmasıdır. 

ĠĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢ değiĢkenlerine tek tek çok 

değiĢkenli normal dağılım testi yapılmıĢtır. ĠĢ stresi değiĢkeni için bulunan korelasyon 

katsayısı .997 ve 0,005 anlam düzeyinde, 44 serbestlik derecesinde kritik korelasyon 

katsayısı .954‟dür. ĠĢ tatmini değiĢkeni için bulunan korelasyon katsayısı .987 ve 0,005 

anlam düzeyinde, 20 serbestlik derecesinde kritik korelasyon katsayısı .912‟dir. Örgütsel 

bağlılık değiĢkeni için bulunan korelasyon katsayısı .993 ve 0,005 anlam düzeyinde, 18 

serbestlik derecesinde kritik korelasyon katsayısı .907‟dir. Toksik davranıĢ değiĢkeni için 

bulunan korelasyon katsayısı .989 ve 0,005 anlam düzeyinde, 12 serbestlik derecesinde 

kritik korelasyon katsayısı .875‟dir. Son olarak ankette yer alan değiĢkenlerin tamamı için 

çok değiĢkenli normal dağılım testi yapılmıĢtır. DeğiĢkenlerin tamamı için bulunan 
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korelasyon katsayısı .990 ve 0,005 anlam düzeyinde, 94 serbestlik derecesinde kritik 

korelasyon katsayısı .977‟dir. AraĢtırmada kullanılan değiĢkenler için çok değiĢkenli 

normal dağılım testi sonuçları Tablo 21‟de özetlenmiĢtir. 

Tablo 21: Çok DeğiĢkenli Normal Dağılım Testi Sonuçları 
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ĠĢ Stresi  ,997 44 ,954 Sağlandı 

ĠĢ Tatmini ,987 20 ,912 Sağlandı 

Örgütsel Bağlılık ,993 18 ,907 Sağlandı 

Toksik DavranıĢlar ,989 12 ,875 Sağlandı 

Tüm Ölçekler  ,990 94 ,977 Sağlandı 

 

Tablo 21 incelendiğinde; iĢ stresi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik 

davranıĢ değiĢkenlerinin tek tek ve bir arada çok değiĢkenli normal dağılım koĢulunu 

sağladıkları görülmektedir. Bu iĢlemden sonra veri setindeki uç değerlerin kontrolü çok 

değiĢkenli sapan analizinden yararlanılarak yapılmıĢtır. Analiz sonucunda iĢ stresi ölçeği 

verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden t=2,4141 (ölçekteki 

madde sayısı: 44) yüksek olduğu (tmax =2,7535) yani iĢ stresi ölçeği için sapan değer 

olduğu bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). Veri 

setinde bulunan 12 (t=2,7535) numaralı gözlem, iĢ stresi ölçeği için sapan değer olarak 

bulgulanmıĢtır. Bu gözlem veri setinden çıkarıldıktan sonra tekrarlanan çok değiĢkenli 

sapan analizi sonucunda iĢ stresi ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde 

kritik t değerinden t=2,4141 (ölçekteki madde sayısı: 44) düĢük olduğu (tmax=2,4055) yani 

iĢ stresi ölçeği için sapan değer olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu 

ve Yıldırım, 2007:364). 
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ĠĢ tatmini ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t 

değerinden t=2,5280 (ölçekteki madde sayısı: 20) yüksek olduğu (tmax =5,0541) yani 

örgütsel bağlılık ölçeği için sapan değer olduğu bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, 

Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364).  Veri setinde bulunan 50 (t=5,0541), 9  (t=4,5895), 

48 (t=4,5432), 43 (t=4,4070), 40 (t=4,3437), 56 (t=4,2896), 36 (t=3,7375), 63 (t=3,6091), 2  

(t=3,5493), 70 (t=3,2360), 58 (t=2,9103), 61 (t=2,8703), 6  (t=2,8294), 57 (t=2,7866) ve 42 

(t=2,7502) numaralı gözlemler, iĢ tatmini ölçeği için sapan değerler olarak bulgulanmıĢtır. 

Bu gözlemler veri setinden çıkarıldıktan sonra tekrarlanan çok değiĢkenli sapan analizi 

sonucunda iĢ tatmini ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t 

değerinden t=2,5280 (ölçekteki madde sayısı: 20) yüksek olduğu (tmax=2,7030) yani iĢ 

tatmini ölçeği için sapan değer olduğu bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu 

ve Yıldırım, 2007:364). Veri setinde bulunan 5 (t=2,7030), 24 (t=2,6693), 21 (t=2,6259), 

26 (t=2,5828), 9 (t=2,5679) ve 3 (t=2,5619) numaralı gözlemler, iĢ tatmini ölçeği için 

sapan değerler olarak bulgulanmıĢtır. Bu gözlemler de veri setinden çıkarıldıktan sonra 

tekrarlanan çok değiĢkenli sapan analizi sonucunda iĢ tatmini ölçeği verilerinin t 

dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden t=2,5280 (ölçekteki madde sayısı: 

20) düĢük olduğu (tmax=2,4861) yani iĢ tatmini ölçeği için sapan değer olmadığı 

bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). Örgütsel 

bağlılık ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden 

t=2,5524 (ölçekteki madde sayısı: 18) yüksek olduğu (tmax=2,8347) yani örgütsel bağlılık 

ölçeği için sapan değer olduğu bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve 

Yıldırım, 2007:364). Veri setinde bulunan 14 (t=2,8347) numaralı gözlem, örgütsel 

bağlılık ölçeği için sapan değer olarak bulgulanmıĢtır. Bu gözlem veri setinden 

çıkarıldıktan sonra tekrarlanan çok değiĢkenli sapan analizi sonucunda örgütsel bağlılık 
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ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden t=2,5524 

(ölçekteki madde sayısı: 18) düĢük olduğu (tmax=2,4843) yani iĢ stresi ölçeği için sapan 

değer olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). 

Toksik davranıĢ ölçeği verilerinin t dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden 

t=2,6810 (ölçekteki madde sayısı: 12) düĢük olduğu (tmax=2,4014) yani toksik davranıĢ 

ölçeği için sapan değer olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu ve 

Yıldırım, 2007:364). 

Tablo 22: Temel AraĢtırma için Çok DeğiĢkenli Sapan Analizi Sonuçları 

Çoklu Sapan 

Analizi Süreci 

ĠĢ Stresi 

Ölçeği 

(44 madde) 

 

Çoklu Sapan 

Analizi Süreci 

ĠĢ Tatmini 

Ölçeği (20 

madde) 

Çoklu Sapan 

Analizi Süreci 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği 

(18 madde) 

Çoklu 

Sapan 

Analizi 

Süreci 

Toksik 

DavranıĢlar 

Ölçeği 

(12 madde) 

‰1 anlam 

düzeyinde 

ölçekler için 

kritik t 

değerleri  
 

t=2,4141 

‰1 anlam 

düzeyinde 

ölçekler için 

kritik t 

değerleri  
 

t=2,5280 

‰1 anlam 

düzeyinde 

ölçekler için 

kritik t 

değerleri 
 

t=2,5524 

‰1 anlam 

düzeyinde 

ölçekler için 

kritik t 

değerleri  
 

t=2,6810 

Çoklu Sapan 

Analizi 1. 

AĢama  
(gözlem 

sayısı=472)  
 

(tmax=2,7535) 

Çoklu Sapan 

Analizi 1. 

AĢama  
(gözlem 

sayısı=471)  
 

tmax=5,0541 

Çoklu Sapan 

Analizi 1. 

AĢama 
(gözlem 

sayısı=450) 
 

tmax =2,8347 

Çoklu Sapan 

Analizi 1. 

AĢama  
(gözlem 

sayısı=449)  
 

tmax =2,4014 

1. AĢama 
Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  
 

12 (t=2,7535) 

1. AĢama 
Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  
 

50 (t=5,0541) 

9  (t=4,5895) 

48 (t=4,5432) 

43 (t=4,4070) 

40 (t=4,3437) 

56 (t=4,2896) 

36 (t=3,7375) 

63 (t=3,6091) 

2  (t=3,5493) 

70 (t=3,2360) 

58 (t=2,9103) 

61 (t=2,8703) 

6  (t=2,8294) 

57 (t=2,7866) 

42 (t=2,7502) 

1. AĢama 
Sonucu 

Sapan Gözlem 

Numaraları 
 

14 (t=2,8347) 

1. AĢama 
Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  
 

YOK 

Çoklu Sapan 
Analizi 2. 

AĢama  

(gözlem 

sayısı=471)  

(tmax=2,4055) 

Çoklu Sapan 
Analizi 2. 

AĢama  

(gözlem 

sayısı=456)  

(tmax=2,7030) 

Çoklu Sapan 
Analizi 2. 

AĢama 

(gözlem 

sayısı=449) 

(tmax=2,4843) 

Çoklu Sapan 
Analizi 2. 

AĢama  

 

. 
 

-- 
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12 numaralı 

gözlem atıldı. 

 

50-9-48-43-

40-56-36-63-
2-70-58-61-6-

57-42 

numaralı 

gözlemler 

atıldı. 
 

14 numaralı 

gözlem atıldı. 

 

2. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 
Numaraları  

 

YOK 

2. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 
Numaraları  

 

5 (t=2,7030) 

24 (t=2,6693) 

21 (t=2,6259) 

26 (t=2,5828) 

9 (t=2,5679) 

3 (t=2,5619) 

2. AĢama 

Sonucu 

Sapan Gözlem 
Numaraları 

 

YOK 

2. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 
Numaraları  

 

- 

Çoklu Sapan 

Analizi 3. 

AĢama  

 - 

Çoklu Sapan 

Analizi 3. 

AĢama  

(gözlem 

sayısı=450)  

5-24-21-26-9-
3 numaralı 

gözlemler 

atıldı 

(tmax=2,4861) 

Çoklu Sapan 

Analizi 3. 

AĢama  

 - 

Çoklu Sapan 

Analizi 3. 

AĢama  

 - 

3. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  

- 

3. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  
YOK 

3. AĢama 

Sonucu  

Sapan Gözlem 

Numaraları  

- 

3. AĢama 

Sonucu  

Sapan 

Gözlem 

Numaraları  

- 

 

Genel olarak tüm ölçeklere uygulanan sapan analizi sonucunda gözlemlerin t 

dağılımlarının ‰1 anlam düzeyinde kritik t değerinden t=2,3667 (madde sayısı: 94) düĢük 

olduğu (tmax=1,7824) yani veri setinde uçdeğer olmadığı bulgulanmıĢtır (AltunıĢık, 

CoĢkun, Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2007:364). Temel araĢtırma verileri için yapılan çok 

değiĢkenli sapan analizi ve çıkarılan gözlemler sonucunda analizlere 449 anket ile devam 

edilecektir. 

III. 7. 2. 1. ĠĢ Stresi Ölçeğinin Faktör Analizi 

ĠĢ stresi ölçeğinin yapı geçerliği için açıklayıcı (exploratory) faktör analizi 

yapılmıĢtır. Açıklayıcı Faktör Analizi belirlenen faktörlerin, hipotez ile belirlenen faktör 

yapılarına uygunluğunu test etmek üzere yararlanılan faktör analizidir (Aytaç ve Öngen, 

2012:16). Bu analizin yapılabilmesi için öncelikle örneklemin yeterliliğini test eden KMO 

testine bakılmıĢtır. KMO değeri ,930 olarak bulunmuĢtur. Kalaycı‟ya (2009) göre bu 
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değerin, ,70‟den büyük olması nedeniyle bu veriler üzerinden faktör analizi yapılabileceği 

sonucuna varılmıĢtır. Ġkinci olarak Bartlett Küresellik testine bakılarak (χ2 = 7605.240; 

s.d.: 465; p<0.001) elde edilen veriler anlamlı farklılık gösterdiği için faktör analizi 

yapmaya uygun olduğu tespit edilmiĢtir (Kalaycı, 2009:428). Analiz sonucunda, öz değeri 

1‟in üzerinde olan yedi faktör (bileĢen) olduğu bulgulanmıĢtır. Bu faktörlerin toplam 

varyansa yaptıkları katkı oranı % 65,837‟dir.Analiz sonuçları Tablo 23‟de özetlenmektedir. 

Tablo 23: ĠĢ Stresine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 

Ġġ STRESĠ 

 

Ġf
a
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er
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r 
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ü
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V
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n
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(%
) 

A
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a
 

KĠġĠLERARASI 

ĠLĠġKĠLERDEN 

KAYNAKLANAN 

STRES 

FAKTÖRLERĠ 

 

  ĠS34  

Mutfakta hak ettiğim ilgi, 

sevgi ve takdiri görememek 

bende stres oluĢturur. 

,836 ,823 

11,443 36,914 922 

  ĠS32 Mutfakta iĢ arkadaĢlarımla 

çatıĢmalar yaĢamak bende 

stres oluĢturur. 

,806 ,808 

  ĠS33 Mutfakta iĢ arkadaĢlarımın 

düĢmanca davranması bende 

stres oluĢturur. 

,741 ,724 

  ĠS31 Mutfakta iĢ arkadaĢlarımla 

rekabet içinde olmak bende 

stres oluĢturur. 

,733 ,768 

  ĠS35 ĠĢ arkadaĢlarımdan ve 

Ģeflerimden destek alamamak 

bende stres oluĢturur. 

,727 ,716 

  ĠS36 Mutfakta dedikodunun 

yaygın oluĢu bende stres 

oluĢturur. 

,705 ,694 

  ĠS37 Mutfakta yıldırmaya maruz 

kalmak bende stres oluĢturur. 
,616 ,623 

  ĠS30 Mutfakta bölüm Ģefleriyle 

sorunlar yaĢamak bende stres 

oluĢturur. 

,480 ,515 

 

 

 

ÖRGÜTSEL 

POLĠTĠKALARDAN 

KAYNAKLANAN 

STRES  

FAKTÖRLERĠ 

ĠS5 Mutfakta birbiriyle çeliĢen 

iki iĢi birden yapmak bende 

stres oluĢturur. 

,756 ,681 

2,112 6,813 853 

ĠS7 Mutfakta aĢırı disiplinli bir 

çalıĢma ortamının olması 

bende stres oluĢturur. 

,712 ,618 

ĠS3 Mutfağın farklı bölümlerinde 

çalıĢmak bende stres 

oluĢturur. 

,685 ,637 

ĠS8 Mutfakta yeteneklerimi 

kullanamadığım bir bölümde 

çalıĢmak bende stres 

,614 ,647 
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oluĢturur. 

ĠS6 Performans değerlendirme ve 

terfide adaletsizlik bende 

stres oluĢturur. 

,583 626 

  ĠS11 Üst yönetimin kararlarına 

katılamamak bende stres 

oluĢturur. 

,611 ,630 

BĠREYSEL STRES 

FAKTÖRLERĠ 

  ĠS43 ĠĢten çok geç saatte çıkmak 

bende stres oluĢturur. 
,795 ,712 

1,755 5,661 784 

  ĠS44 Mutfakta hiyerarĢi bende 

stres oluĢturur. 
,739 ,640 

  ĠS38 Özel yaĢamıma yeteri kadar 

zaman ayıramamak bende 

stres oluĢturur. 

,675 ,585 

  ĠS39 Yaptığım iĢin aldığım 

eğitime uygun olmaması 

bende stres oluĢturur. 

,645 ,636 

ÖRGÜTSEL 

YAPIDAN 

KAYNAKLANAN 

STRES 

FAKTÖRLERĠ 

ĠS1 Yetersiz maaĢ veya ücret 

dengesizliği bende stres 

oluĢturur. 

,786 ,695 

1,527 4,924 772 

ĠS2 Yetki ve sorumluluklarda 

uyumsuzluk bende stres 

oluĢturur. 

,749 ,727 

ĠS9 Karar vermek için yeterli 

yetkiye sahip olmamak bende 

stres oluĢturur 

,691 ,586 

ÇALIġMA 

ORTAMINDAN 

KAYNAKLANAN 

STRES 

FAKTÖRLERĠ 

  ĠS18 Mutfakta gerekli araç gereç 

eksikliği bende stres 

oluĢturur. 

,665 ,757 

1,303 4,204 805 

  ĠS19 Mutfakta tehlikeli çalıĢma 

ortamının varlığı bende stres 

oluĢturur. 

,588 ,647 

  ĠS16 Mutfakta aydınlatmanın 

yetersiz olması bende stres 

oluĢturur. 

,547 ,705 

ĠġĠN YAPISINDAN 

KAYNAKLANAN 

STRES 

FAKTÖRLERĠ 

  ĠS27 MüĢteri memnuniyetsizliği 

ve Ģikâyet edilme korkusu 

bende stres oluĢturur 

,752 ,661 

1,212 3,911 712 
  ĠS23 ÇalıĢma saatlerinin uzun 

olması bende stres oluĢturur. 
,703 ,603 

  ĠS20 ÇalıĢtığım iĢyerine 

ulaĢımdaki zorluklar bende 

stres oluĢturur. 

,608 ,617 

 

 

FĠZĠKĠ 

ġARTLARDAN 

KAYNAKLANAN 

STRES 

FAKTÖRLERĠ 

  ĠS14 Mutfağın kalabalık olması 

bende stres oluĢturur. 
,647 ,551 

1,057 3,410 680 

  ĠS15 Mutfağın çok gürültülü 

olması bende stres oluĢturur. 
,614 ,655 

  ĠS13 Mutfağın çok sıcak olması 

bende stres oluĢturur. 
,597 ,540 

  ĠS17 Mutfakta havalandırmanın 

yetersiz olması bende stres 

oluĢturur. 

,493 ,582 

Varimax Rotasyonlu Temel BileĢenler Analizi – Açıklanan toplam varyans: % 65,837 

KMO Örneklem Yeterliliği: ,930 – Bartlett Küresellik Testi: : X2:7605,240 s.d.: 465 p<0.001 

Ölçeğin Tamamı için Alfa: ,940 

Yanıt kategorileri: (1) Kesinlikle Katılmıyorum (2) Katılmıyorum (3) Kararsızım (4) Katılıyorum (5) Kesinlikle 

Katılıyorum 
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Birinci faktör, açıklanan varyansa % 36,914 oranında katkı yapmaktadır ve 6 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “mutfakta hak ettiğim ilgi, sevgi 

ve takdiri görememek bende stres oluĢturur”, “mutfakta iĢ arkadaĢlarımla çatıĢmalar 

yaĢamak bende stres oluĢturur”, “mutfakta iĢ arkadaĢlarımın düĢmanca davranması bende 

stres oluĢturur”, “mutfakta iĢ arkadaĢlarımla rekabet içinde olmak bende stres oluĢturur”, 

“iĢ arkadaĢlarımdan ve Ģeflerimden destek alamamak bende stres oluĢturur”, “mutfakta 

dedikodunun yaygın oluĢu bende stres oluĢturur”, “mutfakta yıldırmaya maruz kalmak 

bende stres oluĢturur” ve “mutfakta bölüm Ģefleriyle sorunlar yaĢamak bende stres 

oluĢturur” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “kiĢilerarası 

iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

Ġkinci faktör, açıklanan varyansa % 6,813 oranında katkı yapmaktadır ve 8 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “mutfakta birbiriyle çeliĢen iki iĢi 

birden yapmak bende stres oluĢturur”, “mutfakta aĢırı disiplinli bir çalıĢma ortamının 

olması bende stres oluĢturur”, “mutfağın farklı bölümlerinde çalıĢmak bende stres 

oluĢturur”, “mutfakta yeteneklerimi kullanamadığım bir bölümde çalıĢmak bende stres 

oluĢturur”, “performans değerlendirme ve terfide adaletsizlik bende stres oluĢturur” ve “üst 

yönetimin kararlarına katılamamak bende stres oluĢturur” Ģeklinde sıralanmaktadır. 

Maddeler incelendiğinde, faktörün “örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri” 

ile ilgili olduğu görülmektedir. 

Üçüncü faktör, açıklanan varyansa % 5,661 oranında katkı yapmaktadır ve 4 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “iĢten çok geç saatte çıkmak 

bende stres oluĢturur”, “mutfakta hiyerarĢi bende stres oluĢturur”, “özel yaĢamıma yeteri 

kadar zaman ayıramamak bende stres oluĢturur” ve “yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun 
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olmaması bende stres oluĢturur” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, 

faktörün “bireysel stres faktörleri” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

Dördüncü faktör, açıklanan varyansa % 4,924 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “yetersiz maaĢ veya ücret 

dengesizliği bende stres oluĢturur”, “yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk bende stres 

oluĢturur” ve “karar vermek için yeterli yetkiye sahip olmamak bende stres oluĢturur” 

Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres faktörleri” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

BeĢinci faktör, açıklanan varyansa % 4,204 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “mutfakta gerekli araç gereç 

eksikliği bende stres oluĢturur”, “mutfakta tehlikeli çalıĢma ortamının varlığı bende stres 

oluĢturur” ve “mutfakta aydınlatmanın yetersiz olması bende stres oluĢturur” Ģeklinde 

sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “çalıĢma ortamından kaynaklanan stres 

faktörleri” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

Altıncı faktör, açıklanan varyansa % 3,911 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “müĢteri memnuniyetsizliği ve 

Ģikâyet edilme korkusu bende stres oluĢturur”, “çalıĢma saatlerinin uzun olması bende stres 

oluĢturur” ve “çalıĢtığım iĢyerine ulaĢımdaki zorluklar bende stres oluĢturur” Ģeklinde 

sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “iĢin yapısından kaynaklanan stres 

faktörleri” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

Yedinci faktör, açıklanan varyansa % 3,410 oranında katkı yapmaktadır ve 4 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “mutfağın kalabalık olması bende 

stres oluĢturur”, “mutfağın çok gürültülü olması bende stres oluĢturur”, “mutfağın çok 

sıcak olması bende stres oluĢturur” ve “mutfakta havalandırmanın yetersiz olması bende 
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stres oluĢturur” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “fiziki 

Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

III. 7. 2. 2. ĠĢ Tatmini Ölçeğinin Faktör Analizi 

ĠĢ tatmini ölçeğinin yapı geçerliği için açıklayıcı (exploratory) faktör analizi 

yapılmıĢtır. Bu analizin yapılabilmesi için öncelikle örneklemin yeterliliğini test eden 

KMO testine bakılmıĢtır. KMO değeri ,739 olarak bulunmuĢtur. Kalaycı‟ya (2009) göre bu 

değerin, ,70‟den büyük olması nedeniyle bu veriler üzerinden faktör analizi yapılabileceği 

sonucuna varılmıĢtır. Ġkinci olarak Bartlett Küresellik testine bakılarak (χ2 = 783.999; s.d.: 

36; p<0.001) elde edilen veriler anlamlı farklılık gösterdiği için faktör analizi yapmaya 

uygun olduğu tespit edilmiĢtir (Kalaycı, 2009:428). Analiz sonucunda, öz değeri 1‟in 

üzerinde olan üç faktör (bileĢen) olduğu bulgulanmıĢtır. Bu faktörlerin toplam varyansa 

yaptıkları katkı oranı % 59,761‟dir. ĠĢ tatminine iliĢkin yapılan açıklayıcı faktör analizi 

sonuçları Tablo 24‟de özetlenmektedir. 

ĠĢ tatmin ölçeğinin yapısında bulunan faktörler bu araĢtırmada farklılık 

göstermiĢtir. DıĢsal tatmin faktör yapısında bulunan “ĠĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerim iyidir” 

maddesi bu araĢtırmada içsel tatmin faktör yapısı içinde yer almaktadır. Hirschfeld (2000: 

258), Hançer ve George (2003:95) tarafından yapılan çalıĢmalarda iĢ tatmin ölçeğinin 

farklı faktör yapıları ve faktör yapılarında farklı maddelerin olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Birinci faktör, açıklanan varyansa % 32,856 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “iĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerim 

iyidir”, “bireysel becerilerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme imkânına sahibim” ve 

“yaptığım iĢin sonrasında kendimi baĢarılı hissederim” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler 

incelendiğinde, faktörün “içsel tatmin (baĢarı) ” ile ilgili olduğu görülmektedir. 
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Ġkinci faktör, açıklanan varyansa % 14,796 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “yöneticimin yönetim Ģeklinden 

memnunum”, “yöneticim doğru kararlar verir” ve “yaptığım iĢin karĢılığında aldığım ücret 

tatmin edicidir” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “dıĢsal 

tatmin” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

Tablo 24: ĠĢ Tatminine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 
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ĠÇSEL TATMĠN 

(BaĢarı) 

ĠT18 ĠĢ arkadaĢlarımla 

iliĢkilerim iyidir. 
DıĢsal ,763 ,629 

2,957 32,856 671 

ĠT11 Bireysel becerilerimi 

kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme imkânına 

sahibim. 

Ġçsel ,732 ,650 

ĠT20 Yaptığım iĢin 

sonrasında kendimi 

baĢarılı hissederim. 

Ġçsel ,721 ,581 

 

     DIġSAL TATMĠN 

 

ĠT5 Yöneticimin yönetim 

Ģeklinden 

memnunum. 

DıĢsal ,805 ,727 

1,332 14,796 613 
ĠT6 Yöneticim doğru 

kararlar verir. 
DıĢsal ,707 ,527 

ĠT13 Yaptığım iĢin 

karĢılığında aldığım 

ücret tatmin edicidir. 

DıĢsal ,687 ,502 

 

 

 

ĠÇSEL TATMĠN 

  (Serbestlik) 

ĠT2 ĠĢte bağımsız 

çalıĢabilme imkânına 

sahibim. 

Ġçsel ,748 ,598 

1,090 12,109 601 
ĠT15 ĠĢimde kendi 

kararlarımı uygulama 

özgürlüğüm vardır. 

Ġçsel ,722 ,553 

ĠT10 Ġnsanları yönlendirme 

fırsatına sahibim. 
Ġçsel ,672 ,611 

Varimax Rotasyonlu Temel BileĢenler Analizi – Açıklanan toplam varyans: % 59,761 

KMO Örneklem Yeterliliği: ,930 – Bartlett Küresellik Testi: : X2:783,999 s.d.: 36 p<0.001 

Ölçeğin Tamamı için Alfa: ,707 

Yanıt kategorileri: (1) Kesinlikle Katılmıyorum (2) Katılmıyorum (3) Kararsızım (4) Katılıyorum (5) Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

Üçüncü faktör, açıklanan varyansa % 12,109 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “iĢte bağımsız çalıĢabilme 
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imkânına sahibim”, “iĢimde kendi kararlarımı uygulama özgürlüğüm vardır” ve “insanları 

yönlendirme fırsatına sahibim” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, 

faktörün “içsel tatmin (serbestlik)” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

III. 7. 2. 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör Analizi 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapı geçerliği için açıklayıcı (exploratory) faktör 

analizi yapılmıĢtır. Bu analizin yapılabilmesi için öncelikle örneklemin yeterliliğini test 

eden KMO testine bakılmıĢtır. KMO değeri ,691 olarak bulunmuĢtur. Ġkinci olarak Bartlett 

Küresellik testine bakılarak (χ2 = 457,186; s.d.: 21; p<0.001) elde edilen veriler anlamlı 

farklılık gösterdiği için faktör analizi yapmaya uygun olduğu tespit edilmiĢtir (Kalaycı, 

2009:428). Analiz sonucunda, öz değeri 1‟in üzerinde olan üç faktör (bileĢen) olduğu 

bulgulanmıĢtır. Bu faktörlerin toplam varyansa yaptıkları katkı oranı % 65,296‟dır. 

Örgütsel bağlılığa iliĢkin yapılan açıklayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 25‟de 

özetlenmektedir.  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapısında bulunan faktörler bu araĢtırmada farklılık 

göstermiĢtir. Orijinal ölçeğe göre, normatif bağlılık bileĢenine ait olan 18. ifade, bu 

araĢtırmada devam bağlılığı faktörünün altında çıkmıĢtır. Katılımcılar, bu ifadeyi, 

“normatif” anlamda borçlu olmaktan, sorumlu olmaktan ziyade, “zorunluluk” anlamında 

algılayıp yanıtlamıĢ olabilirler. Uzun ve Yiğit (2011:198) tarafından yapılan çalıĢmada 

örgütsel bağlılık ölçeğinin farklı faktör yapıları ve faktör yapılarında farklı maddelerin 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Gürkan (2006:80) yüksek lisans tez çalıĢmasında yaptığı faktör 

analizi sonucunda örgütsel bağlılığın üç alt boyutunun iki alt boyuta indirgendiğini ve 

anketi yanıtlayan öğretim elemanlarının duygusal ve normatif boyutları tek bir alt boyut 

olarak algılamıĢ olduklarını ifade etmiĢ, bu yüzden birleĢen iki alt boyutu içsel değer 

boyutu olarak adlandırarak değerlendirmeye almıĢtır. 
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Tablo 25: Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları    

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
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  DEVAM BAĞLILIĞI 

(Yatırımlar/Yan Bahisler) 

ÖB7 

Ġstesem bile Ģu an 

iĢyerimden ayrılmak 

benim için çok zor 

olurdu. 

,878 ,791 

2,368 33,831 ,707 

ÖB8 

ġu an iĢyerimden 

ayrılmak istediğime 

karar verirsem 

hayatımın büyük 

bölümü olumsuz 

etkilenir. 

,840 ,764 

    NORMATĠF BAĞLILIK 

ÖB17 

ĠĢyerimde ki 

sorumluluklarım 

nedeniyle iĢten 

ayrılmamın doğru 

olmayacağını 

düĢünüyorum. 

,770 ,630 

1,150 16,425 ,566 

ÖB16 
ĠĢyerim benim 

bağlılığımı hak ediyor. 
,751 ,611 

ÖB15 

ĠĢyerimden Ģimdi 

ayrılırsam suçluluk 

hissederim. 

,585 ,546 

  DEVAM BAĞLILIĞI 

(Alternatiflerin Eksikliği) 

ÖB18 

Kariyer geliĢimim 

açısından iĢyerime çok 

Ģey borçluyum. 

,785 ,624 

1,053 15,040 ,455 

ÖB11 

ĠĢyerimden ayrılmama 

nedenlerimden biri de 

olası iĢyeri 

alternatiflerin azlığıdır. 

,765 ,603 

Varimax Rotasyonlu Temel BileĢenler Analizi – Açıklanan toplam varyans: % 65, 296 

KMO Örneklem Yeterliliği: ,691 – Bartlett Küresellik Testi: : X2: 457,186 s.d.: 21 p<0.001 

Ölçeğin Tamamı için Alfa: ,660 

Yanıt kategorileri: (1) Kesinlikle Katılmıyorum (2) Katılmıyorum (3) Kararsızım (4) Katılıyorum (5) Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

Birinci faktör, açıklanan varyansa % 33,831 oranında katkı yapmaktadır ve 2 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “istesem bile Ģu an iĢyerimden 

ayrılmak benim için çok zor olurdu” ve “Ģu an iĢyerimden ayrılmak istediğime karar 

verirsem hayatımın büyük bölümü olumsuz etkilenir” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler 

incelendiğinde, faktörün “devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler)” ile ilgili olduğu 

görülmektedir. 
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Ġkinci faktör, açıklanan varyansa % 16,425 oranında katkı yapmaktadır ve 3 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “iĢyerimde ki sorumluluklarım 

nedeniyle iĢten ayrılmamın doğru olmayacağını düĢünüyorum”, “iĢyerim benim 

bağlılığımı hak ediyor” ve “iĢyerimden Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim” Ģeklinde 

sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “normatif bağlılık” ile ilgili olduğu 

görülmektedir. 

Üçüncü faktör, açıklanan varyansa % 15,040 oranında katkı yapmaktadır ve 2 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “kariyer geliĢimim açısından 

iĢyerime çok Ģey borçluyum” ve “iĢyerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası iĢyeri 

alternatiflerin azlığıdır” Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün 

“devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği)” ile ilgili olduğu görülmektedir. 

III. 7. 2. 4. Toksik DavranıĢlar Ölçeğinin Faktör Analizi 

Toksik davranıĢlar ölçeğinin yapı geçerliği için açıklayıcı (exploratory) faktör 

analizi yapılmıĢtır. Bu analizin yapılabilmesi için öncelikle örneklemin yeterliliğini test 

eden KMO testine bakılmıĢtır. KMO değeri ,747 olarak bulunmuĢtur. Ġkinci olarak Bartlett 

Küresellik testine bakılarak (χ2 = 581,090; s.d.: 15; p<0.001) elde edilen veriler anlamlı 

farklılık gösterdiği için faktör analizi yapmaya uygun olduğu tespit edilmiĢtir (Kalaycı, 

2009:428). Analiz sonucunda, öz değeri 1‟in üzerinde olan iki faktör (bileĢen) olduğu 

bulgulanmıĢtır. Bu faktörlerin toplam varyansa yaptıkları katkı oranı % 61,748‟dir. Toksik 

davranıĢlara iliĢkin yapılan açıklayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 26‟da özetlenmektedir. 

 Birinci faktör, açıklanan varyansa % 43,981 oranında katkı yapmaktadır ve 4 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “mutfakta çalıĢanların fikirlerine 

güvenilmez, sürekli Ģüphe duyulur”, “mutfak çalıĢanları agresif davranıĢlarla 

karĢılaĢmaktadır”, “mutfakta küçük düĢürücü davranıĢlara maruz kalınmaktadır” ve 
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“mutfak çalıĢanları iğneleyici sözlerle karĢı karĢıya kalmaktadır” Ģeklinde sıralanmaktadır. 

Maddeler incelendiğinde, faktörün “sabote edici davranıĢlar” ile ilgili olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 26: Toksik DavranıĢlara ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları  
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SABOTE EDĠCĠ 

DAVRANIġLAR 

TD4 
Mutfakta çalıĢanların 

fikirlerine güvenilmez, 

sürekli Ģüphe duyulur. 

,823 ,681 

2,639 43,981 ,749 

TD8 
Mutfak çalıĢanları 

agresif davranıĢlarla 

karĢılaĢmaktadır. 

,756 ,589 

TD1 
Mutfakta küçük 

düĢürücü davranıĢlara 

maruz kalınmaktadır. 

,696 ,495 

TD2 
Mutfak çalıĢanları 

iğneleyici sözlerle karĢı 

karĢıya kalmaktadır. 

,636 ,632 

 

   MAHÇUP EDĠCĠ 

DDAVRANIġLAR 

 

TD12 Mutfak çalıĢanlarının 

hataları ortaya 

çıkarılmaya çalıĢılır. 
,825 ,681 

1,066 17,766 ,478 TD3 Mutfakta çalıĢanlar 

sürekli eleĢtirilere 

maruz kalmaktadır. 
,747 ,627 

Varimax Rotasyonlu Temel BileĢenler Analizi – Açıklanan toplam varyans: % 61,748 

KMO Örneklem Yeterliliği: ,747 – Bartlett Küresellik Testi: : X2:581,090 s.d.: 15 p<0.001 

Ölçeğin Tamamı için Alfa: ,736 

Yanıt kategorileri: (1) Kesinlikle Katılmıyorum (2) Katılmıyorum (3) Kararsızım (4) Katılıyorum (5) Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

Ġkinci faktör, açıklanan varyansa % 17,766 oranında katkı yapmaktadır ve 2 

madde ile ifade edilmektedir. Bu faktörün alt maddeleri; “mutfak çalıĢanlarının hataları 

ortaya çıkarılmaya çalıĢılır” ve “mutfakta çalıĢanlar sürekli eleĢtirilere maruz kalmaktadır” 

Ģeklinde sıralanmaktadır. Maddeler incelendiğinde, faktörün “mahçup edici davranıĢlar” ile 

ilgili olduğu görülmektedir. 
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IV. BÖLÜM: BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde Türkiye genelinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı 

otellerde çalıĢan aĢçılardan toplanmıĢ 449 anketle yapılan ve veri analizi sonucu elde 

edilen bulgular yer almaktadır. Sırasıyla araĢtırmaya katılanların demografik ve diğer 

bireysel özelliklerine, iĢ stresi ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢlara iliĢkin 

mevcut durumun tespitine ve iĢ stresi ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢlar 

arasındaki korelasyonlara ve regresyonel iliĢkilere yer verilmiĢtir. 

IV. 1. Örneklem Grubuna ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

AraĢtırmaya katılan 449 aĢçıya; demografik, aĢçılık, iĢyeri özellikleri ve 

çalıĢma koĢulları ile ilgili özelliklerinin neler olduğunu belirlemek amacıyla kiĢisel bilgi 

formu aracılığıyla bazı sorular sorulmuĢtur. 

IV. 1. 1. Örneklem Grubuna ĠliĢkin Demografik Bulgular 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan 449 aĢçının cinsiyet, yaĢ, eğitim, medeni 

durum ve gelir durumları ile ilgili demografik bulgulara yer verilmektedir. Tablo 27‟de 

katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin bulgular özetlenmektedir. 

AraĢtırmaya katılan 449 aĢçının; 54‟ü (%12,0) kadın, 395‟i (%88,0) erkektir. 

Bu veriler neticesinde aĢçıların çoğunluğunu erkekler oluĢturmaktadır denebilir. 

Katılımcıların medeni durumlarına bakıldığında 268‟inin (%59,7) evli, 181‟inin (%40,3) 

ise bekâr olduğu görülmektedir.  

Katılımcıların 98‟i (%21,8) 25 yaĢ ve altı aralığında, 187‟si (%41,6) 26 ve 35 

yaĢ aralığında, 128‟i (%28,5) 36 ve 45 yaĢ aralığında, 34‟ü (%7,6) 46 ve 55 yaĢ aralığında, 

2‟si (%,4) 56 yaĢ ve üzerindedir. Katılımcıların yaĢ ortalamalarına bakıldığında otel 

iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların genellikle 26-35 ve 36-45 yaĢ arası yani “genç” ve “orta 

yaĢ” grubundan oldukları belirlenmiĢtir. 
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Tablo 27: Örneklem Grubuna ĠliĢkin Demografik Bulgular 

 Frekans Yüzde %  Frekans Yüzde % 

Cinsiyet Eğitim Durumu 

Kadın 54 12,0 Ġlköğretim 90 20,0 

Erkek 395 88,0 Ortaöğretim 94 20,9 

Toplam 449 100,0 Lise ve Dengi 179 39,9 

Medeni Durum Önlisans 45 10,0 

Bekar 181 40,3 Lisans 35 7,8 

Evli 268 59,7 Yüksek Lisans 6 1,3 

Toplam 449 100,0 Toplam 449 100,0 

Aylık Gelir YaĢ Grubu 

800-1.500 78 17,4 25 yaĢ ve altı 98 21,8 

1.501-2.500 189 42,1 26-35 yaĢ arası 187 41,6 

2.501-3.500 103 22,9 36-45 yaĢ arası 128 28,5 

3.501-5.000 27 6,0 46-55 yaĢ arası 34 7,6 

5.001-7.000 35 7,8 56 yaĢ ve üstü 2 ,4 

7.001-9.000 9 2,0 Toplam 449 100,0 

9.001-12.000 6 1,3    

12.001-15.000 1 ,2    

20.000 ve üstü 1 ,2    

Toplam 449 100,0    

 

AraĢtırmaya katılan aĢçılardan 90‟ı (%20,0) ilköğretim, 94‟ü (%20,9) 

ortaöğretim, 179‟u (%39,9) lise, 45‟i (%10,0) önlisans, 35‟i (%7,8) lisans, 6‟sı (%1,3) 

yüksek lisans eğitimi almıĢtır. Bu bilgiden hareketle aĢçıların genel olarak eğitim 

düzeylerin düĢük olduğu görülmektedir.  

Katılımcıların aylık gelirleri incelendiğinde 78‟inin (%17,4) 800-1.500 TL 

aralığında, 189‟unun (%42,1) 1.501-2.500 TL aralığında, 103‟ünün (%22,9) 2.501-3.500 

TL aralığında, 27‟sinin (%6,0) 3.501-5.000 TL aralığında, 35‟inin (%7,8) 5.001-7.000 TL 

aralığında, 9‟unun (%2,0) 7.001-9.000 TL aralığında, 6‟sının (%1,3) 9.001-12.000 TL 

aralığında, 1‟inin (%,2) 12.001-15.000 TL aralığında ve 1‟inin (%,2) 20.000 TL ve üstünde 

maaĢ aldığı görülmektedir.  
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IV. 1. 2. Örneklem Grubunun AĢçılık Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan 449 aĢçının turizm eğitimi alıp 

almadıkları, kaç yıldır aĢçılık yapmıĢ oldukları, aĢçılık eğitimi alıp almadıkları, aĢçılık 

eğitimini aldıkları yer ve aĢçılık mesleğini seçmeye nasıl karar verdikleri ile ilgili aĢçılık 

özelliklerine iliĢkin bulgulara yer verilmektedir. Tablo 28‟de katılımcıların aĢçılık 

özelliklerine iliĢkin bulgular özetlenmektedir.  

Tablo 28: Örneklem Grubunun AĢçılık Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 Frekans Yüzde %  Frekans Yüzde % 

Turizm Eğitimi Aldınız mı? Kaç Yıldır AĢçılık Yapıyorsunuz? 

Evet 263 58,6 1 yıldan az 9 2,0 

Hayır 186 41,4 1-3 yıl 42 9,4 

Toplam 449 100,0 4-6 yıl 74 16,5 

AĢçılık Eğitimi Aldınız mı? 7-9 yıl 48  10,7 

Evet 316 70,4 10-12 yıl 62 13,8 

Hayır 133 29,6 13-15 yıl 63 14,0 

Toplam 449 100,0 16-18 yıl 43 9,6 

AĢçılık Eğitiminin Alındığı Yer 19-21 yıl 33 7,3 

AĢçılık Okulu 125 27,8 22-24 yıl 26 5,8 

Özel AĢçılık Kur. 43 9,6 25 yıl ve üzeri 49 10,9 

Halk Eğitim Mr. 58 12,9 Toplam 449 100,0 

Diğer 91 20,3 AĢçılık Mesleğini Seçmenizdeki En Önemli Etken 

Eğitim Almadım 132 29,4 Aile 102 22,7 

Toplam 449 100,0 ArkadaĢ 29 6,5 

   Akrabalar 12 2,7 

   Mesleği Sevmek 228 50,8 

   Ġstihdam Sor. Olm. 65 14,5 

   Statü 2 ,4 

   HemĢerilik 1 ,2 

   Diğer 10 2,2 

   Toplam 449 100,0 

 

Katılımcıların 263‟ü (%58,6) turizm eğitimi almıĢ, 186‟sı ise (%41,4) turizm 

eğitimi almadığını bildirmiĢtir. AĢçılık eğitimi alanların sayısı 316 (%70,4) kiĢidir. 133 kiĢi 

(%29,6) aĢçılık eğitimi almadığını belirtmiĢtir. AraĢtırmaya katılan aĢçıların 125‟inin 
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(%27,8) aĢçılık okullarından, 43‟ünün (%9,6) özel aĢçılık kurslarından, 58‟inin (% 12,9) 

halk eğitim merkezlerinden ve 91‟inin (%20,3) diğer yerlerden aĢçılık eğitimi aldıkları 

görülmektedir. 9 katılımcının (%2,0) 1 yıldan az, 42 katılımcının (%9,4) 1 ve 3 yıl arası, 74 

katılımcının (%16,5) 4 ve 6 yıl arası, 48 katılımcının (%10,7) 7 ve 9 yıl arası, 62 

katılımcının (%13,8) 10 ve 12 yıl arası, 63 katılımcının (%14,0) 13 ve 15 yıl arası, 43 

katılımcının (%9,6) 16 ve 18 yıl arası, 33 katılımcının (%7,3) 19 ve 21 yıl arası, 26 

katılımcının (%5,8) 22 ve 24 yıl arası, 49 katılımcının ise (%10,9) 25 yıldan fazla aĢçılık 

yapmıĢ olduğu görülmektedir. Katılımcıların aĢçılık mesleğini seçmelerindeki en önemli 

etkenler sırasıyla (%50,8) oranla mesleği sevmek, (%22,7) oranla aile, (%14,5) oranla 

istihdam sorununun olmaması, (%6,5) oranla arkadaĢ, (%2,7) oranla akrabalar (%2,2) 

oranla diğer, (%,4) oranla statü ve (%,2) oranla hemĢerilik olmuĢtur.  

IV. 1. 3. Örneklem Grubunun ĠĢyeri Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan 449 aĢçının mutfaktaki görevleri, kadro 

durumları, iĢletmede çalıĢma süreleri, çalıĢtıkları otel iĢletmesinin türü ve çalıĢtıkları 

konaklama iĢletmesinin statüsü ile ilgili iĢyeri özelliklerine iliĢkin bulgulara yer 

verilmektedir. Tablo 29‟da katılımcıların iĢyeri özelliklerine iliĢkin bulgular 

özetlenmektedir.  

Katılımcıların %62,1‟i (279 katılımcı) kadrolu (daimi), %34,1‟i (153 katılımcı) 

sözleĢmeli (geçici) ve %2,7‟si (12 katılımcı) yarı zamanlı çalıĢan olduğunu belirtmiĢtir. 45 

katılımcı (%10,0) aĢçıbaĢı, 38 katılımcı (%8,5) aĢçıbaĢı yardımcısı, 19 katılımcı  (%4,2) 

bölüm Ģefi, 6 katılımcı (%1,3) sos bölüm Ģefi, 1 katılımcı (%,2) garnitür bölüm Ģefi, 7 

katılımcı (%1,6) çorba bölüm Ģefi, 23 katılımcı (%5,1) ızgara bölüm Ģefi, 31 katılımcı 

(%6,9) soğuk bölüm Ģefi, 20 katılımcı  (% 4,5) sıcak bölüm Ģefi, 2 katılımcı (%,4) ordövr 

bölüm Ģefi, 3 katılımcı (%,7) sebze bölüm Ģefi, 17 katılımcı (%3,8) balık bölüm Ģefi, 7 
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katılımcı (%1,6) pastane bölüm Ģefi, 3 katılımcı (%,7) gece Ģefi, 6 katılımcı (%1,3) banket 

Ģefi, 18 katılımcı (%4,0) kahvaltı aĢçısı, 4 katılımcı (%,9) diyet aĢçısı, 43 katılımcı (%9,6) 

aĢçı yardımcısı, 30 katılımcı (%6,7) mutfak komisi, 114 katılımcı (%25,4) personel yemeği 

aĢçısı ve 11 katılımcı (%2,4) ala carte aĢçısıdır. 

Tablo 29: Örneklem Grubunun ĠĢyeri Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 Frekans Yüzde %  Frekans Yüzde % 

Mutfaktaki Göreviniz Kadro Durumunuz 

AĢçıbaĢı 45 10,0 Kadrolu 279 62,1 

AĢçıbaĢı Yard. 38 8,5 SözleĢmeli 153 34,1 

Bölüm ġefi 19 4,2 Yarı Zamanlı 12 2,7 

Sos Bölüm ġefi 6 1,3 Diğer 5 1,1 

Garnitür Bölüm ġf. 1 ,2 Toplam 449 100,0 

Çorba Bölüm ġefi 7 1,6 ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

Izgara Bölüm ġefi 23 5,1 1 yıldan az 114 25,4 

Soğuk Bölüm ġefi 31 6,9 1-3 yıl 173 38,5 

Sıcak Bölüm ġefi 20 4,5 4-6 yıl 91 20,3 

Ordövr Bölüm ġefi 2 ,4 7-9 yıl 32 7,1 

Sebze Bölüm ġefi 3 ,7 10-12 yıl 18 4,0 

Balık Bölüm ġefi 17 3,8 13-15 yıl 12 2,7 

Pastane Bölüm ġefi 7 1,6 16-18 yıl 3 ,7 

Gece ġefi 3 ,7 19-21 yıl 4 ,9 

Banket ġefi 6 1,3 22-24 yıl 1 ,2 

Kahvaltı AĢçısı 18 4,0 25 yıl ve üzeri 1 ,2 

Diyet AĢçısı 4 ,9 Toplam 449 100,0 

AĢçı Yardımcısı 43 9,6 ÇalıĢtığınız Otel ĠĢletmesinin Türü 

Mutfak Komisi 30 6,7 ġehir Oteli 364 81,1 

Personel Yemek AĢ 114 25,4 Kıyı Oteli 79 17,6 

Ala Carte AĢçısı 11 2,4 Diğer 6 1,3 

Diğer 1 ,2 Toplam 449 100,0 

Toplam 449 100,0 ÇalıĢtığınız Konaklama ĠĢletmesinin Statüsü 

   Bağımsız 112 24,9 

   Zincir 299 66,6 

   Grup 38 8,5 

   Toplam 449 100,0 

 

Katılımcıların iĢletmede çalıĢma süreleri gözönüne alındığında; 114‟ünün 

(%25,4) 1 yıldan az, 173‟ünün (%38,5) 1-3 yıl arası, 91‟inin (%20,3) 4-6 yıl arası, 32‟sinin 
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(%7,1) 7-9 yıl arası, 18‟inin (%4,0) 10-12 yıl arası, 12‟sinin (%2,7) 13-15 yıl arası, 3‟ünün 

(%,7) 16-18 yıl arası, 4‟ünün (%,9) 19-21 yıl arası, 1‟inin (%,2) 22-24 yıl arası ve 1‟inin 

(%,2) 25 yıl ve üzeri yıl iĢletmede çalıĢmıĢ oldukları görülmektedir. Katılımcıların %81,1‟i 

(364 katılımcı) Ģehir otelinde, %17,6‟sı (79 katılımcı) ise kıyı otelinde çalıĢmaktadır. 

Katılımcıların çalıĢtıkları konaklama iĢletmelerinin statüleri ele alındığında 112‟sinin 

(%24,9) bağımsız iĢletme, 299‟unun (%66,6) zincir iĢletme ve 38‟inin (%8,5) grup iĢletme 

statüsünde olan otellerde çalıĢtıkları görülmektedir. 

IV. 1. 4. Örneklem Grubunun ÇalıĢma KoĢullarına ĠliĢkin Bulgular 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan 449 aĢçının çalıĢma koĢullarına iliĢkin 

bulgulara yer verilmektedir. Tablo 30‟da katılımcıların çalıĢma koĢullarına iliĢkin bulgular 

özetlenmektedir.  

AraĢtırmaya katılan 449 aĢçının; 215‟i (%47,9) aĢırı stres nedeniyle iĢini 

değiĢtirmeyi düĢündüğünü, 234‟ü (%52,1) ise böyle bir ifadeye katılmadıklarını 

belirtmiĢlerdir. Katılımcıların 180‟i (%40,1) çalıĢtıkları otelin mutfağında yeterli sayıda 

pencere olduğunu, 269‟u ise (%59,9) yeterli sayıda pencere olmadığını ifade etmiĢtir. 

Katılımcıların 303‟ü (%67.5) otel mutfaklarındaki havalandırma tesisatının yeterli 

olduğunu, 146‟sı (%32,5) ise havalandırma tesisatının yeterli olmadığını belirtmiĢlerdir. 

Katılımcıların 352‟si (%78,4) otel mutfaklarında ısınma sistemlerinin yeterli olduğunu, 

97‟si (%21,6) ise ısınma sistemlerinin yeterli olmadığını belirtmiĢlerdir. 

Katılımcıların 164‟ü (%36,5) çalıĢma sırasında zeminde kayma ve düĢme 

yaĢamıĢ olduklarını, 285‟i ise (%63,5) böyle bir durumla karĢılaĢmadıklarını ifade 

etmiĢlerdir. Katılımcıların 104‟ü (%23,2) mutfakta geçiĢ esnasında diğer personelle 

çarpıĢma yaĢadıklarını, 345‟i (%76,8) ise böyle bir durumla karĢılaĢmadıklarını ifade 

etmiĢlerdir. 
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Tablo 30: Örneklem Grubunun ÇalıĢma KoĢullarına ĠliĢkin Bulgular 

 Frekans Yüzde %  Frekans Yüzde % 

Sırf aĢırı stres nedeniyle hiç iĢinizi değiĢtirmeyi 

düĢündünüz mü? 
Otel mutfağınızın havalandırma tesisatı sizce yeterlimi? 

Evet 215 47,9 Evet 303 67,5 

Hayır 234 52,1 Hayır 146 32,5 

Toplam 449 100,0 Toplam 449 100,0 

Otel mutfağınızda yeterli sayıda pencere var mı? Otel mutfağınızda ısınma sistemi yeterlimi? 

Evet 180 40,1 Evet 352 78,4 

Hayır 269 59,9 Hayır 97 21,6 

Toplam 449 100,0 Toplam 449 100,0 

ÇalıĢma sırasında zeminde kayma, düĢme yaĢıyor 

musunuz? 

Mutfakta geçiĢ sırasında diğer personelle çarpıĢma 

yaĢıyor musunuz? 

Evet 164 36,5 Evet 104 23,2 

Hayır 285 63,5 Hayır 345 76,8 

Toplam 449 100,0 Toplam 449 100,0 

ÇalıĢtığınız mutfakta duvarların rengi nedir? 
Duvarların rengi çalıĢmanızı etkileyecek derecede 

gözünüzü yoruyor mu? 

Beyaz 407 90,6 Evet 56 12,5 

Krem 18 4,0 Hayır 393 87,5 

YeĢil 2 ,4 Toplam 449 100,0 

Açık Mavi 8 1,8 
ÇalıĢma ortamınızda aĢırı derecede gürültü oluyor 

mu? 

FildiĢi 6 1,3 Evet 191 42,5 

SüngertaĢı 5 1,1 Hayır 258 57,5 

Lacivert 1 ,2 Toplam 449 100,0 

Gri 1 ,2    

Dekoratif Cam F. 1 ,2    

Toplam 449 100,0    

 

Katılımcıların 191‟i (%42,5) çalıĢma ortamlarında aĢırı derecede gürültü 

olduğunu, 258‟i ise (%57,5) böyle bir durum yaĢamadıklarını ifade etmiĢlerdir. 

Katılımcıların çalıĢtıkları mutfaktaki duvarların rengi sorusuna sırasıyla 407 katılımcı 

beyaz, 18 katılımcı krem, 8 katılımcı açık mavi, 6 katılımcı fildiĢi, 5 katılımcı sünger taĢı, 

2 katılımcı yeĢil, 1 katılımcı lacivert, 1 katılımcı gri ve 1 katılımcı ise dekoratif cam fayans 
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olarak ifade etmiĢ, 449 katılımcıdan 56‟sı duvarların renginin gözlerini yorduğunu 393‟ü 

ise böyle bir Ģikâyetinin olmadığını ifade etmiĢlerdir. 

IV. 2. ĠĢyeri DeğiĢtirme Niyeti Ölçeğindeki Ġfadelere ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢyeri değiĢtirme niyeti ölçeğinin ankette belirtilen her bir ifadeye iliĢkin 

frekans ve yüzde dağılımları ile aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine ait 

bulgular Tablo 31‟de verilmiĢtir. Söz konusu aritmetik ortalamalar, Tablo 32‟de gösterilen 

Ağma (2007:81)‟nın “Likert Ölçeğinde Puan Kategorileri” tablosuna göre 

değerlendirilmiĢtir. 

Tablo 31: ĠĢyeri DeğiĢtirme Niyeti Ölçeğindeki Ġfadelere ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Katılma Düzeyi 

  s.s. 
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Zaman zaman yaptığım iĢi bırakmak 

zorunda olduğumu düĢünüyorum. 

f 192 75 54 110 18 
2,30 1,34 

% 42,8 16,7 12,0 24,5 4,0 

BaĢka bir otelin mutfağında çalıĢmak için 

çalıĢtığım oteli bırakmayı düĢünüyorum. 

f 171 77 76 113 12 
2,37 1,29 

% 38,1 17,1 16,9 25,2 2,7 

Mutfaktaki çalıĢma koĢulları biraz daha 

kötüleĢirse iĢletmeden ayrılmayı 

düĢünüyorum. 

f 69 62 58 231 29 

3,20 1,22 
% 15,4 13,8 12,9 51,4 6,5 

Muhtemelen önümüzdeki yıl yeni bir iĢ 

aramayı düĢünüyorum. 

f 231 75 81 48 14 
1,97 1,18 

% 51,4 16,7 18,0 10,7 3,1 

 

Tablo 32: Likert Ölçeğinde Puan Kategorileri 

Puan Puan (A.O.) Aralığı Yargılar 

1 1,00-1,79 Kesinlikle Katılmıyorum 

2 1,80-2,59 Katılmıyorum 

3 2,60-3,39 Kararsızım 

4 3,40-4,19 Katılıyorum 

5 4,20-5,00 Kesinlikle Katılıyorum 

Kaynak: Ağma, F. ġ. (2007). İş Yaşamında Stresin Nedenleri ve Olumsuz Etkileri. Atılım 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı. YayımlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi. 
A.O.: Aritmetik Ortalama 
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Tablo 31‟deki bulgular, aĢçıların iĢyeri değiĢtirme niyetine iliĢkin görüĢlerinin 

orta düzeyde yoğunlaĢtığını gösterse de en yüksek ortalamaya sahip olan görüĢler, 

“mutfaktaki çalıĢma koĢulları biraz daha kötüleĢirse iĢletmeden ayrılmayı düĢünüyorum” (

=3,20) ve “baĢka bir otelin mutfağında çalıĢmak için çalıĢtığım oteli bırakmayı 

düĢünüyorum” ( =2,37) ifadeleridir. “Zaman zaman yaptığım iĢi bırakmak zorunda 

olduğumu düĢünüyorum” ifadesinin ortalaması ise ( =2,30)‟dur. ĠĢyeri değiĢtirme niyeti 

konusunda en düĢük ortalamaya sahip ifade ( =1,97) “muhtemelen önümüzdeki yıl yeni 

bir iĢ aramayı düĢünüyorum” olmuĢtur. ĠĢyeri değiĢtirme niyeti konusunda katılımcıların 

görüĢlerinin düĢük düzeylerde olması, aĢçıların iĢlerinden memnun oldukları Ģeklinde veya 

çalıĢtıkları otellerde çalıĢma koĢullarından aĢırı derecede rahatsız olmadıkları Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

IV. 3. ĠĢ Stresinin Demografik ve Diğer Bireysel Özelliklere Göre 

KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırma kapsamında yer alan aĢçıların iĢ streslerinin, demografik ve diğer 

bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılması amacıyla, iki değiĢkenli gruplarda bağımsız 

örneklemler için t testi; ikiden fazla değiĢken olan gruplarda ise tek yönlü varyans analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan tüm T-Testi ve Anova sonuçları alt baĢlıklar halinde aĢağıda 

incelenmektedir. 

IV. 3. 1. Medeni Durum 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların medeni durumlarına göre iĢ stresi ölçeğinden 

aldıkları puanların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 33‟de 

gösterilmiĢtir. Ayrıca aritmetik ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı t-

testi analizi ile incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 34‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 33: AĢçıların Medeni Durumlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları 

Puanların Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 ĠĢ Stresi 

Medeni Durum N   Ss 

Evli 268 2,9014 0,85049 

Bekâr 181 3,1955 0,79839 

 

Tablo 34: AĢçıların Medeni Durumlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları 

Puanlara Göre T-Testi Analizi 

 
 Levene’s Test of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

 

 

ĠĢ Stresi 

Equal 

variances 

assumed 

2,546 0,111 

-3,683 447 ,000 -0,29409 

Equal 

variances 

not assumed 

-3,729 402,319 ,000 -0,29409 

 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde ortaya çıkan sonuç aĢağıdaki gibidir: 

• Toplam iĢ stres düzeyleri açısından, evli aĢçılar ile bekâr aĢçılar arasında 

anlamlı fark bulunmaktadır (t = -3,683; p= 0,000). Evli aĢçıların toplam iĢ stres düzeyi (

=2,9014) bekâr aĢçıların toplam iĢ stres düzeyinden (=3,1955) düĢüktür. Diğer bir deyiĢle 

bekâr aĢçılar daha fazla stres yaĢamaktadırlar. Bu bulgu literatürdeki bulgularla 

örtüĢmektedir. Özmutaf (2006: 75-81) çalıĢmasında evli aĢçıların, bekâr aĢçılara nazaran 

daha düĢük iĢ stres düzeyi ile çalıĢtıklarını bulgulamıĢtır.  

Pozitif bir evlilik süreci yaĢayan bireyler için bekâr olan bireylere göre stres 

düzeyi daha düĢük olabilmektedir. Evde yaĢanan sorunların çalıĢma ortamına, çalıĢma 

ortamında yaĢanan sorunların ise aile yaĢantısına yansımaması imkânsızdır. Bu iki 

özelliğin sürekli olarak birbirinin neden sonucu olması kiĢiyi kısır bir döngünün içine 

sokmaktadır. Bu nedenle aile kurumunun kendisi baĢlı baĢına bir stres kaynağı olabildiği 
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gibi, dayanıĢma, huzur, sevgi, anlayıĢ gibi duyguları barındıran bir yer olması bakımından 

da stresin giderildiği bir kurum olmaktadır (Avcı, 2007:39). 

IV. 3. 2. YaĢ 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların yaĢlarına göre iĢ stresi ölçeğinden aldıkları 

puanların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 35‟de gösterilmiĢtir. Ayrıca 

aritmetik ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı tek yönlü varyans analizi 

ile incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 36‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 35: AĢçıların YaĢlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları Puanların 

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 ĠĢ Stresi 

YaĢ N   Ss 

25 yaĢ ve altı 98 3,2577 0,70885 

26-35 yaĢ arası 187 2,9776 0,88444 

36-45 yaĢ arası 128 2,9695 0,86104 

46-55 yaĢ arası 34 2,8083 0,72515 

56 yaĢ ve üstü 2 2,1613 1,50545 

Toplam 449 3,0200 0,84146 

 

Tablo 36: AĢçıların YaĢlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları Puanlara Göre Tek 

Yönlü Varyans Analizi 

 

 Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F Sig. 

 

 

ĠĢ Stresi 

Gruplar arası 9,200 4 2,300 

3,315 0,011 
Gruplar içi 

308,012 444 

0,694 

Toplam 317,211 448 

 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde ortaya çıkan sonuç aĢağıdaki gibidir: 
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• ĠĢ stresi açısından yaĢ grupları arasında anlamlı fark bulunmaktadır (F=3,315; 

Sig.=0,011). 56 yaĢ ve üstü aĢçıların iĢ stres düzeyi (=2,1613), 25 yaĢ ve altı aĢçı 

grubunun iĢ stres düzeyinden (=3,2577) düĢüktür. 

Kaya ve Kaya‟ya (2007) göre iĢgörenin yaĢı ilerledikçe, daha doyumlu, 

dengeli, olgun ve tükenmiĢliğe daha dayanıklı hale gelmektedir. Daha genç iĢgörenler ise, 

iĢe iliĢkin beklentilerinin yüksek olması sebebiyle iĢin ilk yıllarında daha fazla stres 

yaĢama ihtimali ile karĢı karĢıya gelmektedir. Genç yaĢlarda iĢ hayatına atılan bir iĢgören 

eğer yaptığı iĢten haz almaz ve tükendiğini düĢünmeye baĢlarsa iĢi bırakmayı tercih 

edebilir. Buna karĢılık iĢi konusunda birikimli olan ve stres ile baĢa çıkabilen iĢgörenlerde 

bu eğilim daha az yaĢanmaktadır (Alp, 2007:29). Ayrıca bilgi ve deneyimleri yetersiz genç 

bireyler daha fazla stres yaĢayabilmekte, kendilerini ispat etme ve ilerlemek için daha fazla 

strese girebilmektedirler (Özmutaf, 2006:77). 

Bu çalıĢmada, yaĢ değiĢkenine göre iĢ stres düzeyi açısından, 46-55 yaĢ arası 

ve 56 yaĢ ve üstü aĢçı grubunun 26 yaĢ ve altı aĢçı grubuna göre daha az iĢ stresi yaĢadığı 

saptanmıĢtır. Yoğun bir çalıĢma temposu gerektiren otel iĢletmelerinin karakteristik 

özellikleri düĢünüldüğünde aĢçıların yaĢları ilerledikçe yaptıkları iĢe karĢı daha az negatif 

duygular geliĢtirebilecekleri söylenebilir. ĠĢ hayatına yeni baĢlamıĢ genç aĢçılar ise 

yaptıkları iĢe karĢı daha hevesli ve sorumluluk bilinci yüksek derecede 

davranabileceklerinden iĢ stres seviyeleri yüksektir denilebilir. 

IV. 3. 3. Eğitim Durumu 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların eğitim durumlarına göre iĢ stresi ölçeğinden 

aldıkları puanların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 37‟de 

gösterilmiĢtir. Ayrıca aritmetik ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı tek 

yönlü varyans analizi ile incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 38‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 37: AĢçıların Eğitim Durumlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları 

Puanların Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 ĠĢ Stresi 

Eğitim Durumu n   Ss 

Ġlköğretim 90 2,8742 0,80435 

Ortaöğretim 94 2,9904 0,80808 

Lise 179 2,9795 0,86351 

Önlisans 45 3,0337 0,80973 

Lisans 35 3,5355 0,79438 

Yüksek Lisans 6 3,7688 0,42621 

Toplam 449 3,0200 0,84146 

 

Tablo 38: AĢçıların Eğitim Durumlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları 

Puanlara Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

 

 Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F Sig. 

 

 

ĠĢ Stresi 

Gruplar arası 14,963 5 2,993 

4,386 0,001 
Gruplar içi 

302,248 443 

       0,682 

Toplam 317,211 448 

 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde ortaya çıkan sonuç aĢağıdaki gibidir: 

• ĠĢ stresi açısından eğitim düzeyleri grupları arasında anlamlı fark 

bulunmaktadır (F=4,386; Sig.=0,001). Yüksek lisans eğitim düzeyindeki aĢçı grubunun iĢ 

stres düzeyi (=3,7688) lisans eğitim düzeyindeki aĢçı grubunun iĢ stres düzeyinden (

=3,5355) yüksektir. Önlisans eğitim düzeyindeki aĢçı grubunun iĢ stres düzeyi (=3,0337) 

lise eğitim düzeyindeki aĢçı grubunun iĢ stres düzeyinden (=2,9795) yüksektir. Ayrıca, 

ortaöğretim eğitim düzeyindeki aĢçı grubunun iĢ stres düzeyi (=2,9904) ilköğretim eğitim 

düzeyindeki aĢçı grubunun iĢ stres düzeyinden (=2,8742) yüksektir. 
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Eğitim düzeyi yüksek olan aĢçıların, eğitim düzeyi düĢük olan aĢçılara göre 

daha fazla iĢ stresi yaĢadıkları bulgulanmıĢtır. Üniversite mezunu olanların, üniversiteye 

devam etmemiĢ olanlara göre daha yüksek düzeyde tükenmiĢliğe sahip oldukları (Ağma, 

2007:59), eğitim düzeyi yüksek olan aĢçıların iĢ ortamında daha fazla sorumluluk almaları 

ve iĢ ile ilgili beklentilerinin daha yüksek olması gibi faktörler nedeniyle iĢ stresini daha 

fazla yaĢamalarında etkili olduğu ifade edilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 

2001:419). Dolayısıyla çalıĢmanın bulguları literatür bulgularıyla örtüĢmektedir. 

IV. 3. 4. Turizm Eğitimi 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların turizm eğitimi almıĢ olma durumlarına göre iĢ 

stresi ölçeğinden aldıkları puanların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

39‟da gösterilmiĢtir. Ayrıca aritmetik ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık olup 

olmadığı t testi analizi ile incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 40‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 39: AĢçıların Turizm Eğitimi AlmıĢ Olma Durumlarına Göre ĠĢ Stresi 

Ölçeğinden Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 ĠĢ Stresi 

Turizm Eğitimi n   Ss 

Evet 263 2,9896 0,86657 

Hayır 186 3,0630 0,80497 

 

Tablo 40: AĢçıların Turizm Eğitimi AlmıĢ Olma Durumlarına Göre ĠĢ Stresi 

Ölçeğinden Aldıkları Puanlara Göre T-Testi Analizi 

 
 Levene’s Test of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig.  Mean 

Difference 

 

 

ĠĢ Stresi 

Equal 

variances 

assumed 

2,833 0,093 

-0,910 447 0,363 -0,07338 

Equal 

variances 

not assumed 

-0,922 415,463 0,357 -0,07338 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde ortaya çıkan sonuç aĢağıdaki gibidir: 
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• ĠĢ stresi açısından turizm eğitimi almıĢ aĢçılar ile turizm eğitimi almamıĢ 

aĢçılar arasında anlamlı fark bulunmamaktadır (t = -0,910; p=0,363). Bu bulguyu destekler 

doğrultuda Özkaya, Yakın ve Ekinci (2008) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada Celal 

Bayar Üniversitesi‟nde çalıĢan personelin demografik özellikleri ve (cinsiyet, medeni 

durum, yaĢ, çalıĢma süresi, gelir, eğitim durumu) stres düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

IV. 3. 5. Kadro Durumu 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların kadro durumlarına göre iĢ stresi ölçeğinden 

aldıkları puanların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 41‟de 

gösterilmiĢtir. Ayrıca aritmetik ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı tek 

yönlü varyans analizi ile incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 42‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 41: AĢçıların Kadro Durumlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları 

Puanların Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 ĠĢ Stresi 

Kadro Durumu n   Ss 

Kadrolu 279 3,0721 0,84044 

SözleĢmeli 153 2,9492 0,85642 

Yarı Zamanlı 12 2,7285 0,55575 

Diğer 5 2,9742 0,92356 

Toplam 449 3,0200 0,84146 

 

Tablo 42: AĢçıların Kadro Durumlarına Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları 

Puanlara Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

 
 Kareler Toplamı sd Kareler Ortalaması F Sig. 

 

ĠĢ Stresi 

Gruplar arası 2,556 3 0,852 

1,205 0,307 
Gruplar içi 

314,655 445 

0,707 

Toplam 317,211 448 

 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde ortaya çıkan sonuç aĢağıdaki gibidir: 
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• ĠĢ stresi açısından kadrolu çalıĢan aĢçı grubu ile sözleĢmeli ve diğer statülerle 

çalıĢan aĢçı grubu arasında anlamlı fark bulunmamaktadır (F = 1,205; p=0,307). 

IV. 3. 6. Aylık Gelir 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların aylık gelirlerine göre iĢ stresi ölçeğinden aldıkları 

puanların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 43‟de gösterilmiĢtir. Ayrıca 

aritmetik ortalamalar arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı tek yönlü varyans analizi 

ile incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 44‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 43: AĢçıların Aylık Gelirlerine Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları Puanların 

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 ĠĢ Stresi 

Aylık Gelir n   Ss 

800-1.500 TL 78 3,1729 0,82887 

1.501-2.500 TL 189 2,9908 0,79706 

2.501-3.500 TL 103 2,8929 0,86463 

3.501-5.000 TL 27 3,1171 0,93000 

5.001-7.000 TL 35 3,1253 0,97448 

7.001-9.000 TL 9 3,1147 0,78985 

9.001-12.000 TL 6 3,1613 0,77554 

12.001-15.000 TL 1 2,8387 . 

20.000 TL ve üstü 1 1,8710 . 

Toplam 449 3,0200 0,84146 

 

Tablo 44: AĢçıların Aylık Gelirlerine Göre ĠĢ Stresi Ölçeğinden Aldıkları Puanlara 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi 

 Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F Sig. 

 

 

ĠĢ Stresi 

Gruplar arası 5,845 8 0,731 

1,032 0,411 
Gruplar içi 

311,366 440 

0,708 

Toplam 317,211 448 

 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde ortaya çıkan sonuç aĢağıdaki gibidir: 
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• ĠĢ stresi açısından 800 – 1.500 TL arası ücret alan aĢçı grubu, 1.501 – 2.500 

TL arası ücret alan aĢçı grubu, 2.501 – 3.500 TL ücret alan aĢçı grubu, 3.501 – 5.000 TL 

ücret alan aĢçı grubu, 5.001 – 7.000 TL ücret alan aĢçı grubu, 7.001 – 9.000 TL ücret alan 

aĢçı grubu, 9.001 – 12.000 TL ücret alan aĢçı grubu, 12.001 – 15.000 TL ücret alan aĢçı 

grubu ve 20.000 TL ve üzeri ücret alan aĢçı grubu arasında anlamlı fark bulunmamaktadır 

(F=1,032; Sig.=0,411). 

Bu bulgu, günümüzde, çalıĢanların streslerini azaltmanın onları sadece maddi 

anlamda ödüllendirmek ile olmayacağını, aksine çalıĢma arkadaĢları ile uyumlu bir ortam 

yaratmanın, çalıĢana boĢ zamanlarını daha iyi değerlendirmesi için fırsatlar sunmanın veya 

iĢ zamanlarını verimli geçirmesi için gerekli yardımcı araçlarla desteklemenin önemini 

vurgulamaktadır (BaĢaran, 2008:78). 

IV. 4. DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyonlara Yönelik Bulgular 

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki birlikteliği ve yönü belirlemek için 

kullanılan bir istatistik yöntemidir (Nakip, 2006:342). Korelasyon analizinde amaç; 

bağımsız değiĢken (X) değiĢtiğinde, bağımlı değiĢkenin (Y) ne yönde değiĢeceğini 

görmektir. Korelasyon analizi sonucunda, doğrusal iliĢki olup olmadığı ve varsa bu 

iliĢkinin derecesi korelasyon katsayısı ile hesaplanır. Korelasyon katsayısı “r” ile gösterilir 

ve -1 ile +1 arasında değerler alır (Kalaycı, 2009:116). Korelasyon katsayısının aldığı 

değerler; 0,00 ile 0,25 arasında ise çok zayıf düzeyde iliĢki, 0,26 ile 0,49 arasında ise zayıf 

düzeyde iliĢki, 0,50 ile 0,69 arasında ise orta düzeyde iliĢki, 0,70 ile 0,89 arasında ise 

yüksek (kuvvetli) düzeyde iliĢki ve 0,90 ile 1,00 arasında ise çok yüksek (çok kuvvetli) 

düzeyde iliĢki olduğu kabul edilebilir (Kalaycı, 2009:116). 
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IV. 4. 1. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile ĠĢ Tatmini ve BileĢenleri Arasındaki 

Korelasyonlar 

ĠĢ stresi ve bileĢenleri olan örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, 

örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres faktörleri, bireysel stres faktörleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri olan içsel 

tatmin/serbestlik, içsel tatmin/baĢarı, dıĢsal tatmin arasındaki iliĢkiler korelasyon analizi ile 

araĢtırılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 45‟de özetlenmektedir.   

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki vardır (r= - 0,112; p<0,01). AĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin 

düzeyleri azalmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri artmaktadır. 

Dolayısıyla H1 kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ tatmin 

düzeyleri arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= - 0,168; p<0,01). AĢçıların 

örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri azalmakta; 

örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri 

artmaktadır. Dolayısıyla H1a kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların örgütsel yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri 

arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= - 0,111; p<0,01). AĢçıların örgütsel 

yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri azalmakta; örgütsel 

yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri artmaktadır. Dolayısıyla 

H1b kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ 

tatmin düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında 
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istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r= - ,075; p>,001). Dolayısıyla H1c 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 45: ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile ĠĢ Tatmini ve BileĢenleri Arasındaki Korelasyona 

Yönelik Bulgular 

 

 ĠĢ Tatmini 

Ġçsel 

Tatmin/ 

Serbestlik 

Ġçsel 

Tatmin/ 

BaĢarı 

DıĢsal 

Tatmin 

ĠĢ Stresi 
Pearson 

Correlation 
-,112

*
 -,106

*
 ,033 -,132

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,018 ,025 ,480 ,005 

 N 449 449 449 449 

Örgütsel 

Politikalar 

Pearson 

Correlation 
-168

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 

 N 449 

Örgütsel 

Yapı 

Pearson 

Correlation 
-,111

*
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,019 

 N 449 

Fiziksel 

ġartlar 

Pearson 

Correlation 
-,075 

 
Sig. (2-

tailed) 
,114 

 N 449 

ĠĢin Yapısı 
Pearson 

Correlation 
,132

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,005 

 N 449 

KiĢilerarası 

ĠliĢkiler 

Pearson 

Correlation 
-,108

*
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,023 

 N 449 

Bireysel 

Stres 

Pearson 

Correlation 
-,070 

 
Sig. (2-

tailed) 
,137 

 N 449 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır (2-tailed) 

* Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır (2tailed) 
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AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,132; p<0,01). AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili 

stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri de artmakta; iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri 

azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri de azalmaktadır. Dolayısıyla H1d kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ tatmin 

düzeyleri arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= -0,108; p<0,01). AĢçıların 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri azalmakta; 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri 

artmaktadır. Dolayısıyla H1e kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların bireysel stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (r= - ,070; p>,001). Dolayısıyla H1f reddedilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile içsel tatmin/serbestlik düzeyleri arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= -0,106; p<0,01). AĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, 

içsel tatmin/serbestlik düzeyleri azalmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, içsel 

tatmin/serbestlik düzeyleri artmaktadır. Dolayısıyla H2 kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile içsel tatmin/baĢarı düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (r= - ,033; p>,001). Dolayısıyla H3 reddedilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki vardır (r= -0,132; p<0,01). AĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, dıĢsal 

tatmin düzeyleri azalmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, dıĢsal tatmin düzeyleri 

artmaktadır. Dolayısıyla H4 kabul edilmiĢtir. 
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IV. 4. 2. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile Örgütsel Bağlılık ve BileĢenleri 

Arasındaki Korelasyonlar 

ĠĢ stresi ve bileĢenleri olan örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, 

örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres faktörleri, bireysel stres faktörleri ile örgütsel bağlılık ve bileĢenleri olan 

devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler), devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) ve 

normatif bağlılık arasındaki iliĢkiler korelasyon analizi ile araĢtırılmıĢtır. Analiz sonucunda 

elde edilen bulgular Tablo 46‟da özetlenmektedir.  

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,059; p>,001). Dolayısıyla H5 reddedilmiĢtir. 

AĢçıların örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=  ,016; p>,001). Dolayısıyla H5a 

reddedilmiĢtir. 

 AĢçıların örgütsel yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=  ,037; p>,001). Dolayısıyla H5b reddedilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=-,047; p>,001). 

Dolayısıyla H5c reddedilmiĢtir. 
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Tablo 46: ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile Örgütsel Bağlılık ve BileĢenleri Arasındaki 

Korelasyona Yönelik Bulgular 

 

 
Örgütsel 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı/ 

Yatırımlar/ 

Yan Bahisler 

Devam 

Bağlılığı/ 

Alternatiflerin 

Eksikliği 

Normatif 

Bağlılık 

ĠĢ Stresi 
Pearson 

Correlation 
,059 ,077 ,138

**
 -,076 

 
Sig. (2-

tailed) 
,208 ,103 ,003 ,110 

 N 449 449 449 449 

Örgütsel 

Politikalar 

Pearson 

Correlation 
,016 

 
Sig. (2-

tailed) 
,729 

 N 449 

Örgütsel 

Yapı 

Pearson 

Correlation 
,037 

 
Sig. (2-

tailed) 
,429 

 N 449 

Fiziksel 

ġartlar 

Pearson 

Correlation 
-,047 

 
Sig. (2-

tailed) 
,323 

 N 449 

ĠĢin Yapısı 
Pearson 

Correlation 
,251

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 

 N 449 

KiĢilerarası 

ĠliĢkiler 

Pearson 

Correlation 
,078 

 
Sig. (2-

tailed) 
,097 

 N 449 

Bireysel 

Stres 

Pearson 

Correlation 
,040 

 
Sig. (2-

tailed) 
,397 

 N 449 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır (2-tailed) 

* Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır (2tailed) 

AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,251; p<0,01). AĢçıların iĢin yapısı 



147 

 

ile ilgili stres düzeyleri arttıkça, örgütsel bağlılık düzeyleri de artmakta; iĢin yapısı ile ilgili 

stres düzeyleri azaldıkça, örgütsel bağlılık düzeyleri de azalmaktadır. Dolayısıyla H5d 

kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r= ,078; p>,001). Dolayısıyla H5e 

reddedilmiĢtir. 

AĢçıların bireysel stres düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır (r= ,040; p>,001). Dolayısıyla H5f reddedilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) 

düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r= ,077; p>,001). Dolayısıyla H6 reddedilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) 

düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,138; p<0,01). AĢçıların iĢ 

stres düzeyleri arttıkça, devam bağlılığı/alternatiflerin eksikliği düzeyleri de artmakta; iĢ 

stres düzeyleri azaldıkça, devam bağlılığı/alternatiflerin eksikliği düzeyleri de 

azalmaktadır. Dolayısıyla H7 kabul edilmiĢtir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile normatif bağlılık düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (r= -,076; p>,001). Dolayısıyla H8 reddedilmiĢtir. 
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IV. 4. 3. ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile Toksik DavranıĢ ve BileĢenleri 

Arasındaki Korelasyonlar 

ĠĢ stresi ve bileĢenleri olan örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, 

örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres faktörleri, bireysel stres faktörleri ile toksik davranıĢlar ve bileĢenleri 

olan sabote edici davranıĢlar, mahçup edici davranıĢlar arasındaki iliĢkiler korelasyon 

analizi ile araĢtırılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 47‟de 

özetlenmektedir.   

AraĢtırma sorusu 3 Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile 

toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,246; 

p<0,01). AĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da artmakta; 

iĢ stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da azalmaktadır.  

AraĢtırma sorusu 3a Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların örgütsel politikalardan 

kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki vardır (r= 0,241; p<0,01). AĢçıların örgütsel politikalardan kaynaklanan stres 

düzeyleri arttıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da artmakta; örgütsel politikalardan 

kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da azalmaktadır. 

AraĢtırma sorusu 3b Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki vardır (r= 0,184; p<0,01). AĢçıların örgütsel yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri 

arttıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da artmakta; örgütsel yapıdan kaynaklanan stres 

düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da azalmaktadır.  
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AraĢtırma sorusu 3c Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların iĢ ortamındaki fiziksel 

Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,142; p<0,01). AĢçıların iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan 

kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da artmakta; iĢ 

ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki toksik 

davranıĢ algısı da azalmaktadır.  

Tablo 47: ĠĢ Stresi ve BileĢenleri ile Toksik DavranıĢ ve BileĢenleri Arasındaki 

Korelasyona Yönelik Bulgular 

 

 
Toksik 

DavranıĢ 

Sabote Edici 

DavranıĢlar 

Mahçup Edici 

DavranıĢlar 

ĠĢ Stresi 
Pearson 

Correlation 
,246

**
 ,275

**
 ,087 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,065 

 N 449 449 449 

Örgütsel 

Politikalar 

Pearson 

Correlation 
,241

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 

 N 449 

Örgütsel 

Yapı 

Pearson 

Correlation 
,184

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 

 N 449 

Fiziksel 

ġartlar 

Pearson 

Correlation 
,142

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,003 

 N 449 

ĠĢin Yapısı 
Pearson 

Correlation 
,159

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 

 N 449 

KiĢilerarası 

ĠliĢkiler 

Pearson 

Correlation 
,201

**
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,000 

 N 449 
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Bireysel 

Stres 

Pearson 

Correlation 
,112

*
 

 
Sig. (2-

tailed) 
,018 

 N 449 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır (2-tailed) 

* Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır (2tailed) 

AraĢtırma sorusu 3d Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili 

stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

vardır (r= 0,159; p<0,01). AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri arttıkça, mutfaktaki 

toksik davranıĢ algısı da artmakta; iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki 

toksik davranıĢ algısı da azalmaktadır.  

AraĢtırma sorusu 3e Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki vardır (r= 0,201; p<0,01). AĢçıların kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres 

düzeyleri arttıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da artmakta; kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da azalmaktadır. 

AraĢtırma sorusu 3f Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların bireysel stres düzeyleri 

ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,112; 

p<0,01). AĢçıların bireysel stres düzeyleri arttıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da 

artmakta; bireysel stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki toksik davranıĢ algısı da 

azalmaktadır.  

AraĢtırma sorusu 4 Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile 

sabote edici davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r= 0,275; 

p<0,01). AĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, mutfaktaki sabote edici davranıĢ algısı da 

artmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, mutfaktaki sabote edici davranıĢ algısı da 

azalmaktadır. 
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AraĢtırma sorusu 5 Ģu Ģekilde yanıtlanmıĢtır: AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile 

mahçup edici davranıĢ düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki 

değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r= ,087; p>,001).  

IV. 5. DeğiĢkenler Arasındaki Regresyonel ĠliĢkilere Yönelik Bulgular  

ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile iĢ tatmini ve bileĢenleri, örgütsel bağlılık ve 

bileĢenleri ve toksik davranıĢlar ve bileĢenleri arasındaki neden sonuç iliĢkilerini 

matematiksel bir modelle açıklayabilmek amacıyla regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. 

AraĢtırmada basit doğrusal regresyon ve çoklu doğrusal regresyon analizinden 

faydalanılmıĢtır.  

Regresyon analizi; bir bağımlı değiĢken ile bir bağımsız veya birden fazla 

bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkilerin bir matematiksel eĢitlik ile açıklanması sürecidir 

(Kalaycı, 2009:199). ĠĢ stresi değiĢkeninin tek baĢına bağımsız değiĢken olduğu ve bağımlı 

değiĢkenlerle tek tek iliĢkisinin test edildiği durumlarda basit doğrusal regresyon analizi 

kullanılmıĢtır. ĠĢ stresini oluĢturan oluĢturan örgütsel politikalardan kaynaklanan stres 

faktörleri, örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres faktörleri, bireysel stres faktörleri bileĢenlerin bir arada bağımsız 

değiĢkenler olduğu ve bağımlı değiĢkenlerle tek tek iliĢkilerinin test edildiği durumlarda 

ise çoklu doğrusal regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

Regresyon analizi, a) bağımlı değiĢken ile bağımsız değiĢken(ler) arasındaki 

iliĢkiyi regresyon eĢitliği ile açıklamak, b) regresyon modelinin bilinmeyen parametreleri 

(regresyon katsayısı, sabit) tahmin edildiğinde, bağımsız değiĢken(ler)in bilinen değerleri 

için bağımlı değiĢkenin alacağı değeri tahmin etmek, c) bağımsız değiĢkenin ya da 

değiĢkenlerin bağımlı değiĢkende gözlenen değiĢkenliğin ne kadarını açıkladıklarını 
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belirlemek, d) bağımsız değiĢken(ler)in bağımlı değiĢkeni manidar bir Ģekilde açıklayıp 

açıklamadıklarını saptamak, e) birden fazla bağımsız değiĢken varsa, bu değiĢkenlerin 

bağımlı değiĢken üzerindeki göreli önem sıralamasını belirlemek amacıyla kullanılır 

(Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2012:55). Regresyon analizi iki değiĢken arasındaki 

nedensellik iliĢkisinin var olup olmadığını değil, iki değiĢken arasındaki birlikteliğin var 

olup olmadığını verir (Nakip, 2006:310). Bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken 

üzerindeki etkisinin ve yönünün belirlenmesi için yapılan regresyon analizinde etki, beta 

katsayısı ile gösterilmekte olup, bu katsayının yüksek olması, bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢken üzerindeki etkisinin de yüksek olduğuna iĢaret etmektedir. Beta iĢaretinin yönü 

artı ya da eksi olabilmektedir. Eksi olması iki değiĢken arasındaki etkileĢimin zıt yönlü 

olduğu, bir bakıma biri artarken diğerinin azaldığı anlamına gelmektedir (Kozak, 

2014:154). Analiz yapılırken bağımsız değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayılarının 

yüksek olmamasına dikkat edilmelidir. Korelasyonların yüksek olması çoklu bağlantı 

sorununa iĢaret etmektedir (Kalaycı, 2009:267). Çoklu bağlantı sorunu olup olmadığı, 

varyans ĢiĢme değerleri (VIF) ile kontrol edilebilir. DüĢük tolerans ve yüksek VIF 

değerleri bağımsız değiĢkenler arasında çoklu bağlantı sorunu olduğunu gösterir. Anova 

tablosundaki F değeri modelin bir bütün olarak her düzeyde anlamlı olduğunu 

belirtmektedir (Kalaycı, 2009:268). Regresyon modelinde oto korelasyon olup olmadığı 

Durbin-Watson (D-W) testi ile kontrol edilir. Genelde 1,5 ile 2,5 civarındaki bir D-W 

değeri oto korelasyon olmadığının göstergesidir (Kalaycı, 2009:267).     

IV. 5. 1. ĠĢ Stresi ile ĠĢ Tatmini Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye Yönelik 

Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, iĢ tatmini bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler 

arasındaki doğrusal iliĢkiyi test etmek, iĢ tatminindeki değiĢimin ne kadarının iĢ stresi 
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tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel 

olarak ifade etmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan 

regresyon analizi ile H9 test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 48‟de 

özetlenmektedir.   

Tablo 48: ĠĢ Stresinin ĠĢ Tatminine Etkisi 

Model 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar T 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 4,113 ,072  57,204 ,000   

ĠĢ Stresi -,055 ,023 -,112 -2,379 ,018 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

R: 0,112 ; R
2
: 0,013; DüzeltilmiĢ R

2
: 0,010 ; Model için F:5,659 ; p=0,018; s.d.: 1; D-W: 1,307 

 

Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=5,659; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değeri 1,000 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı sorunu olmadığı (VIF<10) 

söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 1,307 olarak bulgulanmıĢtır. Bu 

bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iĢaret eden t istatistiği (t=-2,379; p<0,05) anlamlıdır. ĠĢ stresi ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkinin, istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında 

negatif yönlü bir iliĢki (R=0,112) vardır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama 

oranı olan R
2
 değeri 0,013 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, iĢ tatminindeki değiĢimlerin 

‰13,0‟ının, iĢ stresi ile açıklandığını göstermektedir. ĠĢ stresindeki 1 birimlik artıĢ, iĢ 

tatminini -0,112 birim azaltmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin basit doğrusal regresyon 

modeli; a=4,113 ve b=-0,112 olmak üzere Y=a+bX ise Y=4,113+(-0,112)X olarak 

kurulabilir. Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre H9 kabul edilmiĢtir. 
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IV. 5. 2. ĠĢ Stresi BileĢenleri ile ĠĢ Tatmini Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular 

Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri, 

iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri, 

bireysel stres faktörleri olarak sıralanan iĢ stresi bileĢenleri bağımsız, iĢ tatmini bağımlı 

değiĢken olmak üzere değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, iĢ tatminindeki 

değiĢimin ne kadarının iĢ stresi bileĢenleri tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile H9a, H9b, H9c, H9d, H9e, H9f test 

edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 49‟da özetlenmektedir.   

Tablo 49: ĠĢ Stresi BileĢenlerinin ĠĢ Tatminine Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 4,119 ,074  55,521 ,000   

Örgütsel Politika -,070 ,024 -,185 -2,961 ,003 ,527 1,897 

Örgütsel Yapı -,030 ,019 -,085 -1,562 ,119 ,695 1,439 

Fiziksel ġartlar ,004 ,025 ,009 ,159 ,873 ,615 1,626 

ĠĢin Yapısı ,108 ,019 ,308 5,605 ,000 ,679 1,473 

KiĢilerarası ĠliĢkiler -,036 ,024 -,100 -1,515 ,131 ,466 2,145 

Bireysel stres -,014 ,022 -,038 -,668 ,505 ,631 1,586 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

R:0,307 ; R
2
:0,094; DüzeltilmiĢ R

2
:0,082 ; Model için F:7,641 ; p=0,000; s.d.: 6; D-W:1,530 

 

Yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=7,641; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değerleri; en düĢük 1,439 ve en yüksek 2,145 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı 

sorunu olmadığı (VIF<10) söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 1,530 

olarak bulgulanmıĢtır. Bu bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon 
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katsayılarının anlamlılığına iĢaret eden t istatistikleri; örgütsel politikalardan kaynaklanan 

stres faktörleri (t=-2,961; p<0,05) ve iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri (t=5,605; p<0,05) 

için anlamlı, örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri (t=-1,562; p>0,05), iĢ 

ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri (t=0,159; p>0,05), kiĢilerarası 

iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri (t=-1,515; p>0,05) ve bireysel stres faktörleri (t=-

0,668; p>0,05)  için anlamsızdır.  

ĠĢ stresi bileĢenlerinden sadece örgütsel politikalardan kaynaklanan stres 

faktörleri ve iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkilerin, 

istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında örgütsel 

politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile negatif, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile 

pozitif yönlü bir iliĢki (R=0,307) vardır. Bağımsız değiĢkenlerin (örgütsel politikalardan 

kaynaklanan stres faktörleri ve iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri) bağımlı değiĢkeni 

açıklama oranı olan R
2
 değeri 0,094 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, iĢ tatminindeki 

değiĢimlerin ‰94,0‟ının, iĢ stresi bileĢenlerinden örgütsel politikalardan kaynaklanan stres 

faktörleri ve iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile açıklandığını göstermektedir. ĠĢ 

tatminini açıklamada örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörlerinin, iĢ ortamındaki 

fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerinin, kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan 

stres faktörlerinin ve bireysel stres faktörlerinin etkisi bulunmamaktadır.  

Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerindeki 1 birimlik artıĢ, iĢ 

tatminini -0,185 birim azaltmaktadır. ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerindeki 1 birimlik 

artıĢ, iĢ tatminini 0,308 birim artırmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin çoklu doğrusal 

regresyon modeli; a=4,119; b=0,308 ve c=(-0,185) olmak üzere (Y=a+bX1+cX2+dX3+…) 

ise Y=4,119+0,308X1+(-0,185)X2 olarak kurulabilir. Yapılan çoklu doğrusal regresyon 

analizi sonuçlarına göre H9a ve H9d kabul edilmiĢtir. H9b, H9c, H9e ve H9f reddedilmiĢtir.   
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IV. 5. 3. ĠĢ Stresi ile Ġçsel Tatmin (BaĢarı) Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, içsel tatmin (baĢarı) bağımlı değiĢken olmak üzere 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, içsel tatmindeki (baĢarı) değiĢimin ne 

kadarının iĢ stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan regresyon analizi ile H10 test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular 

Tablo 50‟de özetlenmektedir. 

Tablo 50: ĠĢ Stresinin Ġçsel Tatmine (BaĢarı) Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 4,119 ,070  58,979 ,000   

ĠĢ Stresi ,016 ,022 ,033 ,707 ,480 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Ġçsel Tatmin (BaĢarı) 

R:0,033 ; R
2
:0,001; DüzeltilmiĢ R

2
:-0,001 ; Model için F:0,500 ; p=0,480; s.d.:1; D-W:1,345 

 

ĠĢ stresi ile içsel tatmin (baĢarı) düzeyleri arasında yapılan regresyon analizi 

sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır 

(R=0,112; p>,001). Dolayısıyla H10 reddedilmiĢtir. 

IV. 5. 4. ĠĢ Stresi ile Ġçsel Tatmin (Serbestlik) Arasındaki Regresyonel 

ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, içsel tatmin (serbestlik) bağımlı değiĢken olmak üzere 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, içsel tatmindeki (serbestlik) değiĢimin 

ne kadarının iĢ stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 51‟de özetlenmektedir. 
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Tablo 51: ĠĢ Stresinin Ġçsel Tatmine (Serbestlik) Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 4,151 ,087  47,804 ,000   

ĠĢ Stresi -,062 ,028 -,106 -2,252 ,025 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Ġçsel Tatmin (Serbestlik) 

R:0,106 ; R
2
:0,011; DüzeltilmiĢ R

2
:0,009 ; Model için F:5,069 ; p=0,025; s.d.:1; D-W:1,691 

 

Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=5,069; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değeri 1,000 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı sorunu olmadığı (VIF<10) 

söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 1,691 olarak bulgulanmıĢtır. Bu 

bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iĢaret eden t istatistiği (t=-2,252; p<0,05) anlamlıdır.  

ĠĢ stresi ile içsel tatmin (serbestlik) arasındaki iliĢkinin, istatistiksel olarak 

anlamlı (p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında negatif yönlü bir iliĢki 

(R=0,106) vardır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 değeri 

0,011 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, içsel tatmindeki (serbestlik) değiĢimlerin 

‰11,0‟ının, iĢ stresi ile açıklandığını göstermektedir. ĠĢ stresindeki 1 birimlik artıĢ, içsel 

tatmini (serbestlik) -0,106 birim azaltmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin basit doğrusal 

regresyon modeli; a=4,113 ve b=-0,106 olmak üzere Y=a+bX ise Y=4,113+(-0,106)X 

olarak kurulabilir. Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre H11 kabul 

edilmiĢtir. 

IV. 5. 5. ĠĢ Stresi ile DıĢsal Tatmin Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, dıĢsal tatmin bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler 

arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, dıĢsal tatmindeki değiĢimin ne kadarının iĢ stresi 
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tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel 

olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan 

regresyon analizi ile H12 test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 52‟de 

özetlenmektedir. 

Tablo 52: ĠĢ Stresinin DıĢsal Tatmine Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 4,069 ,130  31,199 ,000   

ĠĢ Stresi -,117 ,042 -,132 -2,814 ,005 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: DıĢsal Tatmin 

R:0,132 ; R
2
:0,017; DüzeltilmiĢ R

2
:0,015 ; Model için F:7,918 ; p=0,005; s.d.: 1; D-W:1,312 

 

Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=7,918; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değeri 1,000 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı sorunu olmadığı (VIF<10) 

söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 1,312 olarak bulgulanmıĢtır. Bu 

bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iĢaret eden t istatistiği (t=-2,814; p<0,05) anlamlıdır.  

ĠĢ stresi ile dıĢsal tatmin arasındaki iliĢkinin, istatistiksel olarak anlamlı 

(p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında negatif yönlü bir iliĢki (R=0,132) 

vardır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 değeri 0,017 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, dıĢsal tatmindeki değiĢimlerin ‰17,0‟ının, iĢ stresi ile 

açıklandığını göstermektedir. ĠĢ stresindeki 1 birimlik artıĢ, dıĢsal tatmini -0,132 birim 

azaltmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin basit doğrusal regresyon modeli; a=4,069 ve b=-

0,132 olmak üzere Y=a+bX ise Y=4,069+(-0,132)X olarak kurulabilir. Yapılan basit 

doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre H12 kabul edilmiĢtir. 
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IV. 5. 6. ĠĢ Stresi ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, örgütsel bağlılık bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler 

arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, örgütsel bağlılıktaki değiĢimin ne kadarının iĢ 

stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan regresyon analizi ile H13 test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular 

Tablo 53‟de özetlenmektedir. 

Tablo 53: ĠĢ Stresinin Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Model 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 
2,861 ,131 

 
21,780 ,000 

  

ĠĢ Stresi 
,053 ,042 ,059 1,260 ,208 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

R:0,059 ; R
2
:0,004; DüzeltilmiĢ R

2
:0,001 ; Model için F:1,588 ; p=0,208; s.d.: 1; D-W: 1,083 

 

ĠĢ stresi ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında yapılan regresyon analizi 

sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır 

(R=0,059; p>,001). Dolayısıyla H13 reddedilmiĢtir. 

IV. 5. 7. ĠĢ Stresi BileĢenleri ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Regresyonel 

ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri, 

iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri, 

bireysel stres faktörleri olarak sıralanan iĢ stresi bileĢenleri bağımsız, örgütsel bağlılık 

bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, örgütsel 
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bağlılıktaki değiĢimin ne kadarının iĢ stresi bileĢenleri tarafından açıklanabildiğini 

araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla 

çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile H13a, H13b, H13c, 

H13d, H13e ve H13f test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 54‟de 

özetlenmektedir. 

Tablo 54: ĠĢ Stresi BileĢenlerinin Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 2,958 ,136  21,812 ,000   

Örgütsel Politika -,048 ,043 -,069 -1,097 ,273 ,527 1,897 

Örgütsel Yapı -,011 ,035 -,017 -,318 ,751 ,695 1,439 

Fiziksel ġartlar -,101 ,045 -,130 -2,244 ,025 ,615 1,626 

ĠĢin Yapısı ,198 ,035 ,312 5,653 ,000 ,679 1,473 

KiĢilerarası ĠliĢkiler ,011 ,043 ,016 ,244 ,807 ,466 2,145 

Bireysel stres ,016 ,040 ,022 ,392 ,695 ,631 1,586 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

R:0,291 ; R
2
:0,085; DüzeltilmiĢ R

2
:0,072 ; Model için F:6,818 ; p=0,000; s.d.: 6; D-W:1,245 

 

Yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=6,818; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değerleri; en düĢük 1,439 ve en yüksek 2,145 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı 

sorunu olmadığı (VIF<10) söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 1,245 

olarak bulgulanmıĢtır. Bu bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon 

katsayılarının anlamlılığına iĢaret eden t istatistikleri; iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan 

kaynaklanan stres faktörleri (t=-2,244; p<0,05) ve iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri 

(t=5,653; p<0,05) için anlamlı, örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri (t=-0,318; 

p>0,05), örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri (t=-1,097; p>0,05), kiĢilerarası 
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iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri (t=0,244; p>0,05) ve bireysel stres faktörleri 

(t=0,392; p>0,05)  için anlamsızdır.  

ĠĢ stresi bileĢenlerinden sadece iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan 

stres faktörleri ve iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkilerin, istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında iĢ 

ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ile negatif, iĢin yapısı ile ilgili 

stres faktörleri ile pozitif yönlü bir iliĢki (R=0,291) vardır. Bağımsız değiĢkenlerin (iĢ 

ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ve iĢin yapısı ile ilgili stres 

faktörleri) bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 değeri 0,085 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuç, örgütsel bağlılıktaki değiĢimlerin ‰85,0‟ının, iĢ stresi bileĢenlerinden iĢ 

ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ve iĢin yapısı ile ilgili stres 

faktörleri ile açıklandığını göstermektedir. Örgütsel bağlılığı açıklamada örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres faktörlerinin, örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerinin, 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörlerinin ve bireysel stres faktörlerinin etkisi 

bulunmamaktadır.  

ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerindeki 1 birimlik 

artıĢ, örgütsel bağlılığı -0,130 birim azaltmaktadır. ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerindeki 

1 birimlik artıĢ, örgütsel bağlılığı 0,312 birim artırmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin 

çoklu doğrusal regresyon modeli; a=2,958; b=0,312 ve c=(-0,130) olmak üzere 

(Y=a+bX1+cX2+dX3+…) ise Y=2,958+0,312X1+(-0,130)X2 olarak kurulabilir. Yapılan 

çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre H13c ve H13d kabul edilmiĢtir. H13a, H13b, 

H13e ve H13f reddedilmiĢtir.   
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IV. 5. 8. ĠĢ Stresi ile Devam Bağlılığı (Yatırımlar/Yan Bahisler) Arasındaki 

Regresyonel ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) bağımlı değiĢken 

olmak üzere değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, devam bağlılığındaki 

(yatırımlar/yan bahisler) değiĢimin ne kadarının iĢ stresi tarafından açıklanabildiğini 

araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla 

çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile H14 test 

edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 55‟de özetlenmektedir. 

Tablo 55: ĠĢ Stresinin Devam Bağlılığına (Yatırımlar/Yan Bahisler) Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar T 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 2,767 ,209  13,219 ,000   

ĠĢ Stresi ,109 ,067 ,077 1,635 ,103 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Devam Bağlılığı (Yatırımlar/Yan Bahisler) 

R:0,077 ; R
2
:0,006; DüzeltilmiĢ R

2
:0,004 ; Model için F:2,673 ; p=0,103; s.d.: 1; D-W:1,466 

 

ĠĢ stresi ile devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) düzeyleri arasında yapılan 

regresyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (R=0,077; p>,001). Dolayısıyla H14 reddedilmiĢtir. 

IV. 5. 9. ĠĢ Stresi ile Devam Bağlılığı (Alternatiflerin Eksikliği) Arasındaki 

Regresyonel ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) bağımlı değiĢken 

olmak üzere değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, devam bağlılığındaki 

(alternatiflerin eksikliği) değiĢimin ne kadarının iĢ stresi tarafından açıklanabildiğini 

araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla 

çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile H15 test 

edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 56‟da özetlenmektedir. 
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Tablo 56: ĠĢ Stresinin Devam Bağlılığına (Alternatiflerin Eksikliği) Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 1,826 ,203  9,015 ,000   

ĠĢ Stresi ,190 ,065 ,138 2,940 ,003 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Devam Bağlılığı (Alternatiflerin Eksikliği) 

R:0,138 ; R
2
:0,019; DüzeltilmiĢ R

2
:0,017 ; Model için F:8,641 ; p=0,003; s.d.: 1; D-W:1,083 

 

Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=8,641; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değeri 1,000 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı sorunu olmadığı (VIF<10) 

söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 1,083 olarak bulgulanmıĢtır. Bu 

bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iĢaret eden t istatistiği (t=2,940; p<0,05) anlamlıdır.  

ĠĢ stresi ile devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) arasındaki iliĢkinin, 

istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki (R=0,138) vardır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 

değeri 0,019 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, devam bağlılığındaki (alternatiflerin 

eksikliği) değiĢimlerin ‰19,0‟ının, iĢ stresi ile açıklandığını göstermektedir. ĠĢ stresindeki 

1 birimlik artıĢ, devam bağlılığını (alternatiflerin eksikliği) 0,138 birim artırmaktadır. Elde 

edilen verilere iliĢkin basit doğrusal regresyon modeli; a=1,826 ve b=0,138 olmak üzere 

Y=a+bX ise Y=1,826+0,138X olarak kurulabilir. Yapılan basit doğrusal regresyon analizi 

sonuçlarına göre H15 kabul edilmiĢtir. 

IV. 5. 10. ĠĢ Stresi ile Normatif Bağlılık Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, normatif bağlılık bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler 

arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, normatif bağlılıktaki değiĢimin ne kadarının iĢ 
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stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan regresyon analizi ile H16 test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular 

Tablo 57‟de özetlenmektedir. 

Tablo 57: ĠĢ Stresinin Normatif BağlılığaEtkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 3,614 ,149  24,238 ,000   

ĠĢ Stresi -,076 ,048 -,076 -1,602 ,110 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık 

R:0,076 ; R
2
:0,006; DüzeltilmiĢ R

2
:0,003 ; Model için F:2,567 ; p=0,110; s.d.: 1; D-W:1,650 

ĠĢ stresi ile normatif bağlılık düzeyleri arasında yapılan regresyon analizi 

sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır 

(R=0,076; p>,001). Dolayısıyla H16 reddedilmiĢtir. 

IV. 5. 11. ĠĢ Stresi ve Toksik DavranıĢlar Arasındaki Regresyonel ĠliĢkiye 

Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, toksik davranıĢlar bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler 

arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, toksik davranıĢlardaki değiĢimin ne kadarının iĢ 

stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan regresyon analizi ile araĢtırma sorusu 6 test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde 

edilen bulgular Tablo 58‟de özetlenmektedir. 

Tablo 58: ĠĢ Stresinin Toksik DavranıĢlara Etkisi 

Model 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar T 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 1,552 ,152  10,176 ,000   

ĠĢ Stresi ,261 ,049 ,246 5,365 ,000 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Toksik DavranıĢlar 

R:0,246 ; R
2
:0,061; DüzeltilmiĢ R

2
:0,058 ; Model için F:28,785 ; p=0,000; s.d.: 1; D-W: 0,895 
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Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=28,785; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak 

adlandırılan VIF değeri 1,000 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı sorunu olmadığı 

(VIF<10) söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri 0,895 olarak 

bulgulanmıĢtır. Bu bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon 

katsayılarının anlamlılığına iĢaret eden t istatistiği (t=5,365; p<0,05) anlamlıdır.  

ĠĢ stresi ile toksik davranıĢlar arasındaki iliĢkinin, istatistiksel olarak anlamlı 

(p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında pozitif yönlü bir iliĢki (R=0,246) 

vardır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 değeri 0,061 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, toksik davranıĢlardaki değiĢimlerin ‰61,0‟ının, iĢ stresi ile 

açıklandığını göstermektedir. ĠĢ stresindeki 1 birimlik artıĢ, toksik davranıĢları 0,246 birim 

artırmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin basit doğrusal regresyon modeli; a=1,552 ve 

b=0,246 olmak üzere Y=a+bX ise Y=1,552+0,246X olarak kurulabilir.  

IV. 5. 12. ĠĢ Stresi BileĢenleri ile Toksik DavranıĢlar Arasındaki 

Regresyonel ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri, 

iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri, 

bireysel stres faktörleri olarak sıralanan iĢ stresi bileĢenleri bağımsız, toksik davranıĢlar 

bağımlı değiĢken olmak üzere değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, toksik 

daranıĢlardaki değiĢimin ne kadarının iĢ stresi bileĢenleri tarafından açıklanabildiğini 

araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla 

çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile araĢtırma 



166 

 

soruları 6a, 6b, 6c, 6d, 6e ve 6f test edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 

59‟da özetlenmektedir. 

Tablo 59: ĠĢ Stresi BileĢenlerinin Toksik DavranıĢlara Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 1,604 ,164  9,805 ,000   

Örgütsel Politika ,132 ,052 ,160 2,529 ,012 ,527 1,897 

Örgütsel Yapı ,055 ,042 ,071 1,295 ,196 ,695 1,439 

Fiziksel ġartlar ,019 ,054 ,021 ,358 ,720 ,615 1,626 

ĠĢin Yapısı ,031 ,042 ,040 ,722 ,471 ,679 1,473 

KiĢilerarası ĠliĢkiler ,036 ,052 ,046 ,680 ,497 ,466 2,145 

Bireysel stres -,019 ,048 -,023 -,397 ,691 ,631 1,586 

Bağımlı DeğiĢken: Toksik DavranıĢlar 

R:0,260 ; R
2
:0,068; DüzeltilmiĢ R

2
:0,055 ; Model için F:5,350 ; p=0,000; s.d.: 6; D-W:,0,915 

Yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=5,350; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak adlandırılan 

VIF değerleri; en düĢük 1,439 ve en yüksek 2,145 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı 

sorunu olmadığı (VIF<10) söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri, 0,915 

olarak bulgulanmıĢtır. Bu bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon 

katsayılarının anlamlılığına iĢaret eden t istatistikleri; örgütsel politikalardan kaynaklanan 

stres faktörleri (t=2,529; p<0,05) için anlamlı, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri (t=0,722; 

p>0,05), örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri (t=1,295; p>0,05), iĢ ortamındaki 

fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri (t=0,358; p>0,05), kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres faktörleri (t=0,680; p>0,05) ve bireysel stres faktörleri (t=-0,397; 

p>0,05)  için anlamsızdır.  

ĠĢ stresi bileĢenlerinden sadece örgütsel politikalardan kaynaklanan stres 

faktörleri ile toksik davranıĢlar arasındaki iliĢkilerin, istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) 

olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında örgütsel politikalardan kaynaklanan stres 

faktörleri ile pozitif yönlü bir iliĢki (R=0,260) vardır. Bağımsız değiĢkenin (örgütsel 
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politikalardan kaynaklanan stres faktörleri) bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 

değeri 0,068 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, toksik davranıĢlardaki değiĢimlerin 

‰68,0‟ının, iĢ stresi bileĢenlerinden örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile 

açıklandığını göstermektedir. Toksik davranıĢları açıklamada örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres faktörlerinin, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres 

faktörlerinin, iĢin yapısından kaynaklanan stres faktörlerinin, kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan stres faktörlerinin ve bireysel stres faktörlerinin etkisi bulunmamaktadır.  

Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerindeki 1 birimlik artıĢ, 

toksik davranıĢları 0,160 birim artırmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin çoklu doğrusal 

regresyon modeli; a=1,604 ve b=0,160 olmak üzere (Y=a+bX1+cX2+dX3+…) ise 

Y=1,604+0,160X1 olarak kurulabilir.  

IV. 5. 13. ĠĢ Stresi ile Sabote Edici DavranıĢlar Arasındaki Regresyonel 

ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, sabote edici davranıĢlar bağımlı değiĢken olmak üzere 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, sabote edici davranıĢlardaki değiĢimin 

ne kadarının iĢ stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile araĢtırma sorusu 7 test edilmiĢtir. Analiz 

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 60‟da özetlenmektedir. 

Tablo 60: ĠĢ Stresinin Sabote Edici DavranıĢlara Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 

(Sabit) 1,174 ,173  6,777 ,000   

ĠĢ Stresi ,334 ,055 ,275 6,044 ,000 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Sabote Edici DavranıĢlar 

R:0,275 ; R
2
:0,076; DüzeltilmiĢ R

2
:0,073 ; Model için F:36,532 ; p=0,000; s.d.: 1; D-W:1,006 
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Yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları incelendiğinde modelin 

anlamlı (F=36,532; p<0,05) olduğu görülmektedir. Varyans ĢiĢme değeri olarak 

adlandırılan VIF değeri 1,000 olarak bulgulanmıĢtır ve çoklu bağlantı sorunu olmadığı 

(VIF<10) söylenebilir. Oto korelasyona iĢaret eden D-W değeri 1,006 olarak 

bulgulanmıĢtır. Bu bulgu oto korelasyon olmadığının göstergesidir. Regresyon 

katsayılarının anlamlılığına iĢaret eden t istatistiği (t=6,044; p<0,05) anlamlıdır.  

ĠĢ stresi ile sabote edici davranıĢlar arasındaki iliĢkinin, istatistiksel olarak 

anlamlı (p<0,05) olduğu söylenebilir. DeğiĢkenler arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

(R=0,275) vardır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı olan R
2
 değeri 

0,076 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç, sabote edici davranıĢlardaki değiĢimlerin 

‰76,0‟ının, iĢ stresi ile açıklandığını göstermektedir. ĠĢ stresindeki 1 birimlik artıĢ, sabote 

edici davranıĢları 0,275 birim artırmaktadır. Elde edilen verilere iliĢkin basit doğrusal 

regresyon modeli; a=1,174 ve b=0,275 olmak üzere Y=a+bX ise Y=1,174+0,275X olarak 

kurulabilir.  

IV. 5. 14. ĠĢ Stresi ile Mahçup Edici DavranıĢlar Arasındaki Regresyonel 

ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

ĠĢ stresi bağımsız, mahçup edici davranıĢlar bağımlı değiĢken olmak üzere 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢkileri test etmek, mahçup edici davranıĢlardaki 

değiĢimin ne kadarının iĢ stresi tarafından açıklanabildiğini araĢtırmak ve değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi matematiksel olarak ifade etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon 

analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizi ile araĢtırma sorusu 8 test edilmiĢtir. Analiz 

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 61‟de özetlenmektedir. 

Tablo 61: ĠĢ Stresinin Mahçup Edici DavranıĢlara Etkisi 

Model 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar t 
Anlam 

Düzeyi 
Tolerans V.I.F. 

B Std. Hata Beta 
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(Sabit) 2,308 ,195  11,833 ,000   

ĠĢ Stresi ,115 ,062 ,087 1,848 ,065 1,000 1,000 

Bağımlı DeğiĢken: Mahçup Edici DavranıĢlar 

R:0,087 ; R
2
:0,008; DüzeltilmiĢ R

2
:0,005 ; Model için F:3,415 ; p=0,065; s.d.: 1; D-W:1,477 

 

ĠĢ stresi ile mahçup edici davranıĢlar arasında yapılan regresyon analizi 

sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır 

(R=0,087; p>,001).  
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SONUÇ 

Tez çalıĢmasında, örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri, örgütsel 

yapıdan kaynaklanan stres faktörleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres 

faktörleri, iĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri, kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres 

faktörleri ve bireysel stres faktörleri bileĢenlerinden oluĢan iĢ stresi kavramının, iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢlar ile iliĢkilerinin aĢçılar örnekleminde araĢtırılması 

amaçlanmıĢtır. DeğiĢkenler arası iliĢkiler, tekil ve iliĢkisel tarama özelliğinde 

yapılandırılan araĢtırma modeli bağlamında ve anket formuyla toplanan veriler aracılığıyla 

araĢtırılmıĢtır. Türkiye genelinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

449 aĢçının anketleri geçerli kabul edilmiĢtir. AĢçılara iliĢkin bazı tanımlayıcı özellikler 

aĢağıdaki gibi özetlenebilir.  

AraĢtırmaya katılan 449 aĢçının; 54‟ü (%12,0) kadın, 395‟i (%88,0) erkektir. 

Bu veriler neticesinde aĢçıların çoğunluğunu erkekler oluĢturmaktadır denilebilir. Bunun 

nedenini profesyonel mutfaklardaki iĢ yükünün çok ağır, iĢ saatlerinin de çok uzun olması 

ve kadınların fiziksel olarak bu çalıĢma koĢullarına uyum sağlayamadıkları yönünde ifade 

edebiliriz. Kadınların bu alanda çalıĢmalarını engelleyen etkenler arasında sayılan; bu iĢ 

alanının fiziksel güç gerektiren bir alan olması ve kadınların bu güçten yoksun bulunmaları 

nedeniyle bu sektör için yetersiz oldukları görüĢü, cinsiyetci yaklaĢımı özetleyen bir bakıĢı 

yansıtmaktadır. Turizm iĢletmelerinde özellikle yiyecek içecek sektöründe iĢ saatleri 

oldukça uzundur (ortalama 10 saat, büyük bölümü ayakta) ve özellikle büyük oteller ya da 

catering firmalarının mutfakları söz konusu olduğunda gerçekten de fiziksel güç gerektiren 

iĢler çoğunluktadır. Ancak söz konusu bu tür iĢleri bu alanlarda çalıĢan erkekler de 

genellikle tek baĢlarına değil yardım alarak yaparlar. Bu mutfaklarda bir erkeğin tek baĢına 

yapabildiği her iĢi bir kadın da tek baĢına yapabilir. Çünkü söz konusu iĢlerin çoğu teknik 
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ve alıĢkanlık gerektiren iĢlerdir ve eğer erkeklere tanınan uyum süresi kadınlara 

da tanınırsa bu iĢlerin tümünü kadınların da rahatlıkla baĢarabilecekleri kadın erkek eĢitliği 

yaklaĢımı bakıĢ açısıyla ifade edilebilir. Bu konudaki bir baĢka neden ise kadınların 

doğum, hamilelik ve doğum izni alma durumları olabilir. ĠĢveren bu izinlerin ne zaman 

olacağını bilmemesi nedeniyle kadın aĢçıları tercih etmeyebilir. Diğer bir neden kadınların 

profesyonel iĢleri dıĢında idare etmek zorunda oldukları bir de ev hayatları olduğundan 

çalıĢma sürelerinin doğal olarak ikiye katlanmasıdır. Dolayısıyla sorun olan iĢ saatlerinin 

uzunluğundan ziyade bir türlü bitmek bilmeyen ev iĢlerinin yükünün de kadının üstünde 

olmasıdır. Ortaya çıkan bu bulgulara ithafen literatürde cinsiyet ve stres iliĢkisini aĢçılar 

örneklemi üzerinde inceleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. Meloury ve Signal (2014: 97-103) 

çalıĢma ortamında erkek aĢçıların bayan aĢçılara oranla daha stresli olduklarını 

saptamıĢlardır. Vagg, Spielberger ve Wasala (2002: 243-261) cinsiyet farklılıklarına dayalı 

olarak ortaya çıkan iĢ stresinde temel stres faktörlerinin çalıĢma arkadaĢlarından ve 

Ģeflerinden destek alamamak ile yetersiz maaĢ olduğunu ifade etmiĢlerdir. Sökmen (2005: 

1-27) ise dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde görev yapan orta ve üst kademe 

yöneticilerini ele alarak yapmıĢ olduğu araĢtırmasının sonucunda araĢtırmaya katılan erkek 

yöneticilerin kadın yöneticilere oranla daha yüksek stres içinde olduklarını bulgulamıĢtır. 

Katılımcıların medeni durumlarına bakıldığında 268‟inin (%59,7) evli, 

181‟inin (%40,3) ise bekâr olduğu görülmektedir. Evli sayısının çoğunlukta olması, 

aĢçıların özel yaĢamlarının ve aile hayatlarının önemli ölçüde birbiriyle uyumlu olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir. Mesleğin getirmiĢ olduğu yoğunluk, ailenin ve özel yaĢamın 

ihmalini üst seviyelere taĢımamıĢ, aile iliĢkilerini zedelememiĢtir Ģeklinde ifade edilebilir. 

Bu olumlu durum ise aile hayatı içinde gündelik hayatın getireceği stres ve uyum 

güçlüklerini en aza indirmek konusunda aĢçılara yardımcı olabilmektedir. 
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Katılımcıların 98‟i (%21,8) 25 yaĢ ve altı aralığında, 187‟si (%41,6) 26 ve 35 

yaĢ aralığında, 128‟i (%28,5) 36 ve 45 yaĢ aralığında, 34‟ü (%7,6) 46 ve 55 yaĢ aralığında, 

2‟si (%,4) 56 yaĢ ve üzerindedir. Katılımcıların yaĢ ortalamalarına bakıldığında otel 

iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların genellikle 26-35 ve 36-45 yaĢ arası yani “genç” ve “orta 

yaĢ” grubundan oldukları belirlenmiĢtir. Katılımcıların büyük çoğunluğunun “genç” ve 

“orta yaĢ” grubuna girmesi, turizm sektörünün yapısı ve özellikleri dikkate alındığında 

aĢçıların sektörün yoğun çalıĢma temposuna ayak uydurabilecek nitelikte ve enerjide 

olduklarına iĢaret etmektedir denilebilir. 

AraĢtırmaya katılan aĢçılardan 90‟ı (%20,0) ilköğretim, 94‟ü (%20,9) 

ortaöğretim, 179‟u (%39,9) lise, 45‟i (%10,0) önlisans, 35‟i (%7,8) lisans, 6‟sı (%1,3) 

yüksek lisans eğitimi almıĢtır. Bu bilgiden hareketle aĢçıların genel olarak eğitim 

düzeylerin düĢük olduğunu söylemek mümkün görünmektedir. AĢçılığın çıraklıktan 

gelinerek öğrenilen bir meslek olması bu bulguyu destekler niteliktedir. Lisans ve önlisans 

düzeyinde açılan aĢçılık eğitim programları (Ek 14) ile aĢçıların eğitim düzeyleri 

literatürde de belirtildiği üzere 2000‟li yıllar itibariyle artmıĢtır. Fakat bu oran yeterli 

düzeyde değildir. Üniversitelerde aĢçılık eğitimi veren programların artması ve eğitim 

durumu düĢük olan aĢçıların emekli olması durumunda gelecek yıllarda aĢçıların eğitim 

durumlarında artıĢ yaĢanabileceği düĢünülmektedir.  

Katılımcıların aylık gelirleri incelendiğinde 78‟inin (%17,4) 800-1.500 TL 

aralığında, 189‟unun (%42,1) 1.501-2.500 TL aralığında, 103‟ünün (%22,9) 2.501-3.500 

TL aralığında, 27‟sinin (%6,0) 3.501-5.000 TL aralığında, 35‟inin (%7,8) 5.001-7.000 TL 

aralığında, 9‟unun (%2,0) 7.001-9.000 TL aralığında, 6‟sının (%1,3) 9.001-12.000 TL 

aralığında, 1‟inin (%,2) 12.001-15.000 TL aralığında ve 1‟inin (%,2) 20.000 TL ve üstünde 

maaĢ aldığı görülmektedir. Geliri 800 ile 1500 TL arasında olan grubun mesleğe yeni 
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baĢlayan kiĢiler olduğu, geliri 5000 TL‟den yüksek olan grubun ise yönetici konumundaki 

aĢçılar olduğu düĢünülebilir. Bu değerlerin ortalamaları alındığında ortalama ücretin 2862 

TL civarında olduğu ve bu ücretinde 2015 yılı için 949 TL olan asgari ücretin 3 katı olduğu 

görülmektedir. Anket toplanan veriler içerisinde aĢçılık mesleğine yeni baĢladıkları için 

ücretleri henüz düĢük olan kiĢiler olduğu ve bu kiĢilerin ücretinin de ortalamayı düĢürdüğü 

düĢünüldüğün de en azından Türkiye koĢullarında ortalama ücretin yüksek olduğu ve 

dolayısıyla en azından 5 yıldızlı otellerde çalıĢan aĢçılar için aĢçıların yüksek ücretler 

aldığı inancının doğru olduğu ileri sürülebilir. Diğer taraftan Türkiye‟deki açlık ve 

yoksulluk rakamları düĢünüldüğünde ücretlerin düĢük olduğu ileri sürülebilir. Nitekim 

TÜRK-Ġġ‟e göre 2015 Haziran ayı için 4 kiĢilik bir ailenin açlık sınırı 1338 TL ve 

yoksulluk sınırı ise 4357 TL‟dır (www.teksif.org.tr). Ayrıca aĢçıların ortalama eğitim 

düzeylerinin düĢüklüğü ve Türkiye‟deki asgari ücret düzeyi dikkate alındığında bu savın, 

yani aĢçıların ortalama ücretlerinin yüksek olduğu iddiasının gerçekçi bir iddia olduğu bile 

söylenebilir. Nitelik gerektiren alanlarda çalıĢan kalifiye elemanlara ödenen ücretler baĢka 

sektörlere göre ortalamanın üzerinde bir seyir izlemektedir. Özellikle beĢ yıldızlı otellerde 

ve kaliteli restoranlarda çalıĢan ve niteliğini kanıtlamıĢ aĢçıbaĢı baĢta olmak üzere birçok 

aĢçı ücret bakımından genel müdürden sonra en yüksek ücreti alan grupta yer almaktadır. 

Aslında çalıĢmada aĢçıların mutfaktaki görevleri ve aldıkları ücretler de incelendiğinde 

alınan maaĢ ve görevler arasında bir tutarlılık ve paralellik olduğu söylenilebilir.  

Katılımcıların 263‟ü (%58,6) turizm eğitimi almıĢ, 186‟sı ise (%41,4) turizm 

eğitimi almadığını bildirmiĢtir. Bu verilere göre turizm eğitimi almayan personel sayısı da 

yadsınamayacak düzeydedir. Turizm eğitimi, sektörde çalıĢan aĢçılara, turizm sektörünün 

ihtiyaç duyduğu mesleki yenilikleri ve becerileri kazandırır. Emek yoğun nitelik taĢıyan 

turizm iĢletmelerinin baĢarılı olmaları daha çok çalıĢanlarının baĢarılarına bağlı olmaktadır. 

http://www.teksif.org.tr/
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Diğer yandan zorlaĢan rekabet ortamında, avantajlı bir durum elde etmek, ancak müĢteri 

memnuniyetinin sağlanmasıyla, müĢteri memnuniyeti ise sunulan hizmetin kaliteli 

olmasıyla mümkün olmaktadır. Kalitenin yakalanmasında, turizm sektörünü oluĢturan 

ünitelerin fiziksel yapıları kadar bunlara anlam kazandıran insan gücü de büyük öneme 

sahiptir. Bu insan gücünün sahip olduğu kaliteli eğitim ise yapılacak iĢlerin gidiĢatına yön 

vermektedir. 

AĢçılık eğitimi alanların sayısı 316 (%70,4) kiĢidir. 133 kiĢi (%29,6) aĢçılık 

eğitimi almadığını belirtmiĢtir. Sonuçlar aĢçılık eğitimi alan aĢçı sayısının fazla olduğunu 

iĢaret etse de Türkiye‟de aĢçı yetiĢtiren örgün öğretim kurumlarının yetersizliği aĢikârdır 

(Ek 14). Daha nitelikli mutfak çalıĢanlarının ve aĢçıların yetiĢtirilmesinde eğitim ku-

rumlarına önemli görevler düĢmektedir. Nitelikli çalıĢan, bireyin ve iĢletmenin 

verimliliğini artırdığı gibi, hizmet kalitesini ve müĢteri memnuniyetini de artırmaktadır. 

Hizmet sundukları piyasada rekabet avantajı olan iĢletmelerin, mevcut güçlerine 

güvenerek, çalıĢanları için eğitime gerek duymamaları neticesinde, değiĢimin farkına 

varamadıkları ve zaman içinde rekabet üstünlüklerini kaybettikleri söylenebilir. 

Kullanılmayan ve tazelenmeyen bilgi, değerini hızla yitirir. Bu sebeple, mutfak 

çalıĢanlarının eskiyen bilgilerinin etkili eğitsel süreçlerle güncellenmesi gerekmektedir. 

AraĢtırmaya katılan aĢçıların 125‟inin (%27,8) aĢçılık okullarından, 43‟ünün 

(%9,6) özel aĢçılık kurslarından, 58‟inin (% 12,9) halk eğitim merkezlerinden ve 91‟inin 

(%20,3) diğer yerlerden aĢçılık eğitimi aldıkları görülmektedir. Mısırlı‟nın (1998) 

Türkiye‟de meslek standartları ve mesleki belgelendirme sistemiyle ilgili olarak yapmıĢ 

olduğu makalesinde, iĢgörenlerin yarısından fazlasının herhangi bir mesleki belgesinin 

olmadığını belirtmektedir. Sonuçlar aĢçıların %70,4‟ünün sertifikasının olduğu Ģeklinde 
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yorumlanabilir. Bu durum da 5 yıldızlı otellerde çalıĢan aĢçıların ortalamadan daha fazla 

mesleki belgeye sahip olduğu Ģeklinde değerlendirilebilir. 

9 katılımcının (%2,0) 1 yıldan az, 42 katılımcının (%9,4) 1 ve 3 yıl arası, 74 

katılımcının (%16,5) 4 ve 6 yıl arası, 48 katılımcının (%10,7) 7 ve 9 yıl arası, 62 

katılımcının (%13,8) 10 ve 12 yıl arası, 63 katılımcının (%14,0) 13 ve 15 yıl arası, 43 

katılımcının (%9,6) 16 ve 18 yıl arası, 33 katılımcının (%7,3) 19 ve 21 yıl arası, 26 

katılımcının (%5,8) 22 ve 24 yıl arası, 49 katılımcının ise (%10,9) 25 yıldan fazla aĢçılık 

yapmıĢ olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan aĢçıların sektörde çalıĢma sürelerine 

bakıldığında 25 yıldan fazla süredir aĢçılık yapanların, 1 yıldan daha kısa süredir aĢçılık 

yapanlardan fazla olduğu ayrıca %60‟dan fazlasının 10 yıldan daha uzun süredir sektörde 

çalıĢtığı görülmektedir. Bu verilerden hareketle aĢçılık mesleğinin uzun süreli istihdamı 

olduğunu söylemek mümkündür. Diğer bir deyiĢle, Türkiye koĢullarında uzun süreli 

istihdam açısından aĢçılığın iyi bir meslek olduğu ifade edilebilir. Bulgular uzun yıllardan 

beri konaklama iĢletmelerinde çalıĢan ve halen çalıĢmaya devam eden aĢçı oranının yüksek 

olduğuna da iĢaret etmektedir. 

Katılımcıların aĢçılık mesleğini seçmelerindeki en önemli etkenler sırasıyla 

(%50,8) oranla mesleği sevmek, (%22,7) oranla aile, (%14,5) oranla istihdam sorununun 

olmaması, (%6,5) oranla arkadaĢ, (%2,7) oranla akrabalar, (%2,2) oranla diğer, (%,4) 

oranla statü ve (%,2) oranla hemĢerilik olmuĢtur. Sonuçlardan en yüksek oranın bu mesleği 

sevmek olduğu görülmektedir. Gerçekten aĢçılık ve yemek yapmak vazgeçilmez bir 

tutkudur. Mesleğin idame ettirilebilmesi için yaĢam biçimi haline getirilmesi gereklidir. 

Altun (2013) da tez çalıĢmasında mesleğini severek yapmanın, işletme ile 

özdeşleşmenin o işletmeye ait olduğunu hissetme yani örgütsel bağlılığı 

ifade ettiğini belirtmiştir. 
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 45 katılımcı (%10,0) aĢçıbaĢı, 38 katılımcı (%8,5) aĢçıbaĢı yardımcısı, 19 

katılımcı  (%4,2) bölüm Ģefi, 6 katılımcı (%1,3) sos bölüm Ģefi, 1 katılımcı (%,2) garnitür 

bölüm Ģefi, 7 katılımcı (%1,6) çorba bölüm Ģefi, 23 katılımcı (%5,1) ızgara bölüm Ģefi, 31 

katılımcı (%6,9) soğuk bölüm Ģefi, 20 katılımcı  (% 4,5) sıcak bölüm Ģefi, 2 katılımcı (%,4) 

ordövr bölüm Ģefi, 3 katılımcı (%,7) sebze bölüm Ģefi, 17 katılımcı (%3,8) balık bölüm 

Ģefi, 7 katılımcı (%1,6) pastane bölüm Ģefi, 3 katılımcı (%,7) gece Ģefi, 6 katılımcı (%1,3) 

banket Ģefi, 18 katılımcı (%4,0) kahvaltı aĢçısı, 4 katılımcı (%,9) diyet aĢçısı, 43 katılımcı 

(%9,6) aĢçı yardımcısı, 30 katılımcı (%6,7) mutfak komisi, 114 katılımcı (%25,4) personel 

yemeği aĢçısı ve 11 katılımcı (%2,4) ala carte aĢçısıdır. Bu dağılım gösteriyor ki ankete 

cevap veren çoğunluk personel yemeği aĢçısı, aĢçıbaĢı ve aĢçı yardımcısından 

oluĢmaktadır. Bunun sebebi mutfak örgüt yapısında bu pozisyonlarda çalıĢan mutfak 

çalıĢanlarının daha fazla olması kaynaklı olabilir. 

Katılımcıların %62,1‟i (279 katılımcı) kadrolu (daimi), %34,1‟i (153 katılımcı) 

sözleĢmeli (geçici) ve %2,7‟si (12 katılımcı) yarı zamanlı çalıĢan olduğunu belirtmiĢtir. 

ĠĢletmede çalıĢma süreleri incelendiğinde 114 katılımcının (%25,4) 1 yıldan az, 173 

katılımcının (%38,5) 1-3 yıl arası, 91 katılımcının (%20,3) 4-6 yıl arası, 32 katılımcının 

(%7,1) 7-9 yıl arası, 18 katılımcının (%4,0) 10-12 yıl arası, 12 katılımcının (%2,7) 13-15 

yıl arası, 3 katılımcının (%,7) 16-18 yıl arası, 4 katılımcının (%,9) 19-21 yıl arası, 1 

katılımcının (%,2) 22-24 yıl arası ve 1 katılımcının (%,2) 25 yıl ve üzeri çalıĢma süresine 

sahip olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan aĢçıların %63,9‟u nun aynı iĢletmede 3 

yıldan daha az çalıĢtığı görülmektedir. Sektörde uzun süredir çalıĢan aĢçıların aynı 

iĢletmede uzun süre çalıĢmamaları sektördeki iĢgören devir hızı yüksekliğinin aĢçılar 

içinde geçerli olduğunu göstermektedir. 
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AraĢtırmaya katılan 449 aĢçının; 215‟i (%47,9) aĢırı stres nedeniyle iĢini 

değiĢtirmeyi düĢündüğünü, 234‟ü (%52,1) ise böyle bir ifadeye katılmadıklarını 

belirtmiĢlerdir. YaĢadıkları stres nedeniyle iĢyerini değiĢtirme niyetinde olan aĢçıların 

sayısının fazla olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan aĢçıların yaklaĢık %47,9‟u aĢırı 

stres nedeniyle iĢini değiĢtirmeyi düĢünmektedir ki bu oldukça önemli bir orandır ve 

neredeyse aĢçıların yarısıdır. Yukarıda verilen aĢçıların çalıĢma süreleri de dikkate 

alındığında bu sayının önemi daha iyi anlaĢılmaktadır. Çünkü tek neden olmasa bile, 

iĢgören devir hızı yüksek olan aĢçıların iĢyerlerini değiĢtirmelerinde aĢırı stresinde önemli 

bir yer tuttuğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır. Yorgunluk, enerji eksikliği, duygusal 

yönden kendini yıpranmış hissetme, iş yükünün ağırlaşması ve işyerinin fiziksel 

özelliklerinden kaynaklanan stres kaynakları nedeniyle aĢçıların işten ayrılma niyetlerinin 

yüksek olabileceği ifade edilebilir. Bu bulguyu destekler nitelikte Onay ve Kılcı (2011) 

garsonlar ve aĢçıbaĢılar üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmalarında iĢe iliĢkin stres 

kaynaklarından en fazla bireysel stres kaynakları ve organizasyon nedenli stres 

kaynaklarının iĢten ayrılma niyetini etkilediğini ifade etmiĢlerdir. 

Katılımcıların 180‟i (%40,1) çalıĢtıkları otelin mutfağında yeterli sayıda 

pencere olduğunu, 269‟u ise (%59,9) yeterli sayıda pencere olmadığını ifade etmiĢtir. 

AĢçıların yaklaĢık %60'ı çalıĢtıkları mutfakta yeteri kadar pencere olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Özellikle yaz aylarında havanın sıcak ve mutfağın bu sıcak havayı daha da 

ısıttığı düĢünüldüğünde yeterli havalandırma penceresinin olmaması, yani buharlı ve 

boğucu bir ortamda çalıĢmak baĢlı baĢına bir stres kaynağı olarak düĢünülebilir. Buna 

itinaden otel mutfaklarında çalıĢırken iyi bir aydınlatmaya gerek olduğu unutulmamalıdır. 

Eğer ıĢık zayıfsa, daha iyi görebilmek için bakılan Ģeye daha da yaklaĢmak istenir bu da 

vücudun uygun olmayan çalıĢma pozisyonlarında çalıĢmasını gerektirebilir. Lambalar 
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gözleri kamaĢtırmayacak bir Ģekilde yerleĢtirilmeli ve eğer mutfak ile müĢterilerin 

bulunduğu lokal arasındaki ıĢıklandırma arasında büyük fark varsa geçiĢ yerlerinde 

bulunan ıĢıklandırmanın da yumuĢak olması gereklidir. Bu özellikle aydınlık bir yerden 

daha loĢ bir ortama geçerken de çok önemlidir. Renklendirme ve ıĢıklandırmayı 

ayarlayarak daha yumuĢak bir geçiĢ yeri elde edilirse bu durum gözlerin yeni ıĢığa 

uyumunu daha kolay sağlayabilecektir. Aydınlatmanın daha az olduğu yerlerde 

merdivenleri aydınlatarak ve düzey farkını azaltarak kayma ve sendeleme tehlikesi 

azaltılabilir. Kurallara uygun bir aydınlatmayla hem aĢçıların çalıĢma ortamı rahatlamıĢ 

olacak, hem de çalıĢma alanındaki ruh haline olumsuz bir etki olmaması sağlanacaktır. 

Otel mutfakları açısından aydınlatma iki yolla sağlanabilir. Bunlardan birisi gün ıĢığından 

yararlanılarak yapılan doğal aydınlatmadır. Diğeri ise florasan, ampul ve benzerinden 

yararlanılarak gerçekleĢtirilen aydınlatmadır. Doğal aydınlatmanın sağlanabilmesi için 

çalıĢma alanının yeteri kadar gün ıĢığı alması gerekmektedir. Bunu sağlamak için de yeterli 

geniĢlikte ve sayıda pencerenin yapılmıĢ olması gerekmektedir. Otel mutfaklarında 

uygulanan doğal aydınlatmada ıĢığın doğrudan çalıĢan personelin gözüne gelmemesi ve 

kiĢilerin gölgelerinin çalıĢtıkları yüzey üzerine düĢmemesine dikkat edilmesi 

gerekmektedir. Ġyi bir aydınlatma ile aynı zamanda mutfağın ve teçhizatın temizliği 

sağlanmakta, yiyeceklerin kalitesi ve yabancı madde kontrolü kolaylaĢmakta, yiyeceklerin 

hazırlanması, süslenmesi, servisi baĢarılı bir Ģekilde yapılmakta ve çalıĢan personelin 

fiziksel, zihinsel zorlamalarının, sinirlenmelerinin, stresinin azalması ile hızlı ve rahat 

çalıĢması sağlanmaktadır. Yeterli oranda aydınlatılmıĢ bir mutfak aynı zamanda 

oluĢabilecek çarpma, kayma, yanma, kesik gibi birçok kazayı önlemektedir. ÇalıĢma 

ortamının iyileĢtirilmesi ve düzenli hale getirilmesi, aĢçıların moral ve motivasyon 

değerlerini pozitif yönde etkileyerek, iĢ kazalarının meydana gelme ihtimalini ve sıklığını 
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düĢürecektir. Özbudak, GümüĢ ve Çetin (2003) iç mekânlarda önerilen renkler ve etkilerini 

bir tablo ile Ģematize etmiĢlerdir.  

Mekân Tipleri Eylem 

Özellikleri 

Önerilen 

Renk 

Sağladığı 

Psikolojik Etki 

IĢık 

Rengi 

CRI Aydınlatma 

Sisteminin 

Özellikleri 

Mutfaklar 
(Hastane, 

Otel...) 

Hazırlama, 

Depolama, 
Yemek 

piĢirme, 

servis 

 

YeĢil 

Sarı ve tonları 

Doğayı 

çağrıĢtırması, 
güven 

ve huzur verici 

olması, bitecek 
olan 

bir süreci temsil 

etmesi, 

ww 

nw 
2A 

Sıcak ıĢık 

renkleri 

Tezgâh ve 
dolaplar için 

özel 

aydınlatma 
düzenekleri 

 

ÇalıĢmada, mutfak tipi mekânlarda, hareket artırıcı renklerin hedeflenerek, 

sıcak renklerin seçilmesi gerektiği çünkü bu renklerin dikkatli olma, hazır olma duygusunu 

ve yaratıcılığı desteklediği ifade edilmiĢtir. Güven ve huzur verici özellikte olduğu, doğayı 

çağrıĢtırdığı için yeĢil, bitecek olan bir süreci gösterdiği ve dikkati ayakta tuttuğu için sarı 

renkler ve tonları bu mekânlara uygun renkler olarak belirtilmiĢtir. Mutfaklarda diğer 

mekânlara göre daha yüksek aydınlık seviyesi sağlamanın, kullanım kolaylığı açısından 

çalıĢanlara faydalı olduğu üzerinde durulmuĢtur. 

Katılımcıların 303‟ü (%67,5) otel mutfaklarındaki havalandırma tesisatının 

yeterli olduğunu, 146‟sı (%32,5) ise havalandırma tesisatının yeterli olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Sonuçlar otel mutfaklarının büyük çoğunluğunda havalandırma sisteminin 

var olduğunu ifade etmektedir. Ancak bu araĢtırmanın 5 yıldızlı otellerde yapıldığı 

düĢünüldüğünde havalandırma tesisatının yeterli olmadığı %32,5‟lik oranın da büyük 

büyük bir oran olduğu düĢünülebilir. Otel mutfaklarındaki hava genelde yapılan 

kızartmalar ve kaynayan sulu maddeler nedeniyle kirlenmektedir. Bu nedenle mutfakta iyi 

bir havalandırma sisteminin bulunması ve kirli havanın temizlenmesi önemlidir. Mutfakta 

ve müĢterilerin oturduğu bölümde kullanılan havalandırma sistemi serinletici olmalı lakin 

üĢütücü olmamalıdır. Havadaki nemi ve içerideki fazla sıcaklığı dıĢarıya taĢıyan bir 
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havalandırma düzeninin olması gerekmektedir. Bu, ızgara yapılan yerlerin üzerine kapak 

konularak sağlanabilir. Ġdeal bir havalandırma sistemine sahip otel mutfaklarında aĢçılar 

daha rahat çalıĢmakta ve verim artmakta, araç-gereçler yağ asitlerinden korunmakta, koku, 

buhar ve duman önlenmektedir. Havalandırma sistemi iyi olmayan bir mutfakta çalıĢmak 

aĢçılar açısından zordur ve böyle bir ortamda çalıĢan personelin çok sık hastalanmasına 

neden olabilir. Aynı zamanda aĢçıların sinir sistemini kötü yönde etkileyerek anlamsız 

öfkelenmelere ve strese yol açabilir. ĠĢletme yöneticileri aĢçıların sağlık problemleri ve 

gerginlikler yaĢamasını engellemek için havaya karıĢan çeĢitli koku ve gaz 

zehirlenmelerine karĢı, iyi bir havalandırma sistemi, sürekli ısı kontrolü sağlayan sistemler 

ve her türlü hava kirlenmesine karĢı tedbirler almalıdır. 

Katılımcıların 352‟si (%78,4) otel mutfaklarında ısınma sistemlerinin yeterli 

olduğunu, 97‟si (%21,6) ise ısınma sistemlerinin yeterli olmadığını belirtmiĢlerdir. 

Katılımcıların %21,6'sının ısınma sistemlerinin yetersiz olduğunu söylemeleri kıĢ 

mevsiminde aĢçıların mutfağın sıcaklığına rağmen üĢüdüklerini göstermektedir. Mutfak 

ısısının 18˚C-22˚C arasında olması hem çalıĢanlar açısından hem de yiyeceklerin hijyenik 

koĢullarda hazırlanması açısından oldukça önemlidir. 

Katılımcıların 104‟ü (%23,2) mutfakta geçiĢ esnasında diğer personelle 

çarpıĢma yaĢadıklarını, 345‟i (%76,8) ise böyle bir durumla karĢılaĢmadıklarını ifade 

etmiĢlerdir. Katılımcıların %23,2‟sinin geçiĢler sırasında diğer personelle çarpıĢma 

yaĢadıklarını söylemeleri en azından araĢtırmanın yapıldığı otellerin bazılarının 

mutfaklarının dar olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. Otel mutfaklarında koridorların iĢ 

akıĢını kolaylaĢtıracak biçimde düz olması ve çalıĢanların rahat hareketini temin 

edebilecek kadar boĢ alanın bulunması önem arzetmektedir. 
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Katılımcıların 164‟ü (%36,5) çalıĢma sırasında zeminde kayma ve düĢme 

yaĢamıĢ olduklarını, 285‟i ise (%63,5) böyle bir durumla karĢılaĢmadıklarını ifade 

etmiĢlerdir. Katılımcıların % 36,5'inin zeminde kayma ve düĢme yaĢadıklarını söylemeleri 

en azından bazı mutfakların zemininde doğru malzeme kullanılmadığı Ģeklinde 

yorumlanabilir. ĠĢ kazalarının altıda birini düĢmeler oluĢturmaktadır. Sabunlu suların, 

yağların ve yemeklerin yerlere dökülmesinden dolayı kayganlaĢan zeminler, uygun 

olmayan ekipman, araç-gereçlerle aĢırı yük taĢınması, personelin taĢıyabileceğinden fazla 

yükü tek baĢına taĢıması, çalıĢma ortamının yeteri kadar aydınlatılmaması ve 

havalandırılmaması, yüksek raflara ulaĢmak için portatif merdiven kullanılmaması, uygun 

olmayan iĢ ayakkabılarının giyilmesi, mutfak zemin yapısının uygun olmaması gibi 

nedenlerden oluĢabilecek düĢmeler sonucu kırıklar ve çıkıklar oluĢabilmektedir. 

Mutfaklarda kullanılan yer döĢemeleri mutfak personelinin güvenliği ve ortamın hijyeni 

açısından büyük önem taĢımaktadır ve dikkatli seçilmelidir. Mutfağa seçilen yer 

döĢemeleri kaygan olmayan malzemeden yapılmakla birlikte çatlak ya da pürüz 

bulundurmamalıdır. Seçilen karo kolay temizlenebilen, yağ, asit ve temizlik malzemelerine 

karĢı dayanıklı olmalıdır. Beton kolaylıkla çatlayıp, yağları emebilir. Mozaik yüzeyler 

gözenek barındırmazlar. Nem, kir, su ve yağ gibi maddeleri çekmezler. Islak olduğu zaman 

kayar ve kolaylıkla kirlenebilirler. Bu sebeple mutfak zeminleri için genellikle tercih edilen 

malzeme seramiktir. Seramik diğer malzemelere nazaran kolay temizlenmekte ve estetik 

açıdan daha hoĢ görünmektedir. Koç (2005) hastane mutfaklarında çalıĢan personel 

üzerinde yapmıĢ olduğu tez çalıĢmasında kaza geçiren 53 çalıĢanın (43 aĢçı, 6 bulaĢıkçı, 5 

meydancı) 15 kere düĢme kaynaklı, 14 kere cisim düĢmesi veya cisme çarpma kaynaklı, 30 

kere araç-gereçten kaynaklı iĢ kazası geçirdiğini bildirmiĢ, aĢçılarda araç-gereçten kaynaklı 

kazaların oranının (%53,2) daha yaygın olduğunu ifade etmiĢtir. En sık rastlanan 
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yaralanmaların ise aĢçılarda yanmalar (%34) ve kırık/çıkıklar (%36) olduğu belirtilmiĢtir. 

DüĢük düzeyde iĢ stresi yaĢayanlarda kaza geçirme oranı (%29,7) orta düzeyde iĢ stresi 

yaĢayanlara göre (%41,7) daha az bulunmuĢtur. AĢçılara ve mutfak çalıĢanlarına iĢ 

kazalarının nedenleri, korunma yolları konusunda hizmet içi eğitim verilmesi ve bu 

eğitimde sürekliliğin sağlanması, böylece kaza sayısının azaltılması, aĢçıların karĢılaĢtığı 

kazaların kayıt altına alınması böylece kaza nedenlerinin belirlenerek önleyici programlar 

geliĢtirilmesi önerilebilir. 

Katılımcıların 191‟i (%42,5) çalıĢma ortamlarında aĢırı derecede gürültü 

olduğunu, 258‟i ise (%57,5) böyle bir durum yaĢamadıklarını ifade etmiĢlerdir. 

Unutulmamalıdır ki, yüksek ses, duyma yeteneğini bozarken, aĢçıları yorgun ve stresli bir 

hale getirmektedir. Otel mutfağındaki gürültüler, örneğin; kahve ve yemek servisinin 

yapıldığı kantinler ile porselenlerin çıkardığı takırdılar, yüksek sesli müzik, havalandırma 

sistemleri, bulaĢık makineleri ya da sert duvarlar ve tabanlar sesi olduğundan daha da 

yükseltmektedir. Mutfak, bulaĢıkhane, aynı anda yemek yenilen lokallerin sesin 

dağılmasını engelleyecek Ģekilde düzenlenmesine gereksinim vardır. Örneğin; sesi emen 

ve sesi dıĢarıda tutacak donanımlar gibi. Bu durum müzik çalınan lokaller için de 

geçerlidir. Normal bir konuĢma tonuyla konuĢabilmek için arka plandaki sesin 55 

desibelden (dB) yüksek olmaması gerekir. Ses tonunun ortalama yüksekliğinin 80 desibel 

civarında olduğu sekiz saatlik bir iĢ gününde iĢverenin çalıĢanları bilgilendirmesi ve 

sakıncaları konusunda eğitmesi gerekmektedir. Gürültü düzeyinin azaltılması aĢçıların 

yaptıkları iĢin zorluğunu azaltmakta bu ise iĢ verimini arttırırken iĢ kazalarının azalmasına 

katkı sağlamaktadır. 

Katılımcıların çalıĢtıkları mutfaktaki duvarların rengi sorusuna sırasıyla 407 

katılımcı beyaz, 18 katılımcı krem, 8 katılımcı açık mavi, 6 katılımcı fildiĢi, 5 katılımcı 
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sünger taĢı, 2 katılımcı yeĢil, 1 katılımcı lacivert, 1 katılımcı gri ve 1 katılımcı ise dekoratif 

cam fayans olarak ifade etmiĢ, 449 katılımcıdan 56‟sı duvarların renginin gözlerini 

yorduğunu 393‟ü ise böyle bir Ģikâyetinin olmadığını ifade etmiĢlerdir. Sonuçlardan duvar 

fayanslarının ve boyalarının ıĢığı yansıtma oranı dikkate alınarak seçildiği görülmektedir. 

Ağır, koyu renklerle boyanmıĢ duvarlar gözlere yorgunluk vermesi bakımından tercih 

edilmezler. Aynı zamanda pislik biriken yerler gözükmeyeceğinden temizlik sorunları 

oluĢabilir. Mutfak duvarları mümkün olduğunca yağ ve kirlenmeye karĢı yalıtkan 

olmalıdır. Duvar döĢemesinde en fazla tercih edilen malzeme, temizlenmesi de kolay olan 

fayans kaplamalardır. Duvarların boyu en az 180 cm fayansla kaplanmalıdır. Fayansların 

taban döĢemesiyle birleĢtiği köĢe kısımlar en fazla pislik barındıran yerler olduğu için alt 

kısımdaki köĢelere kavis verilmeli süpürgelik yapılmalıdır. Beyaz renk ıĢığı %80-90, krem 

renk %80, açık gri %72, açık yeĢil ise %60 oranında yansıtmaktadır. Mutfağın tavanı diğer 

alanlara göre yüksek planlanmalıdır. Mutfak tavanının yüksek olması oluĢabilecek koku ve 

kirli havayı en aza indirmede yardımcı olmaktadır. Mutfak tavanlarının 4-5 metre olarak 

planlanılması ve yağlı boya ya da plastik boyayla boyanması gerekmektedir. Duvarların 

boyanmasında kullanılan renklerde aĢçılar üzerinde oldukça etkili olmaktadır. Mutfak 

duvarlarının boyanması aĢamasında uçuk renkler yerine düz renklerin tercih edilmesi 

gerekmektedir. ÇalıĢma ortamına uygun renk tercihleri güvenli bir iĢyeri ortamı 

sağlayacak, iĢ kazaları minimize olacak ve aĢçıların moral ve motivasyon durumlarındaki 

olumluluk beraberinde üretim ve verimlilik artıĢını getirecektir. 

Ayrıca beĢ yıldızlı otel mutfaklarının fiziksel Ģartlarında bu derece sorun 

olması daha az yıldızlı otellerdeki sorunların daha fazla olma olasılığını da akla 

getirmektedir. 
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AraĢtırmada aĢçıların iĢ stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla aĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, iĢ 

tatmin düzeyleri azalmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri artmaktadır 

denilebilir. Bu bulguyu destekler nitelikte Çelik (2009) iĢ stresinin iĢ tatmini üzerinde 

negatif bir etkiye sahip olduğunu bulgulamıĢ (β= -,643), Batıgün ve ġahin (2006: 32-45) iĢ 

doyumu arttıkça, stres belirtilerinin ve strese yatkınlığın azaldığını ifade etmiĢlerdir. Kim, 

Murrmann ve Lee (2009: 612-619) iĢ stresinin iĢ tatmini üzerindeki etkisinin kadın 

çalıĢanlarda erkek çalıĢanlara göre daha güçlü olduğunu tespit etmiĢlerdir. Mohr ve Puck 

(2007: 25-35) yüksek düzeydeki iĢ stresinin düĢük performansla alakalı olduğunu ve bu 

durumun iĢ tatminini azalttığını ifade ederken Chuang ve Lei (2011: 551-574) 

çalıĢmalarında otel aĢçılarında yüksek düzeylerde seyreden iĢ stresinin iĢ tatminlerini 

negatif yönde etkilediğini, iĢ stresinin en çok 5-10 yıl aralığında çalıĢma süresine sahip, 

haftada 60 saat çalıĢan ve üniversite mezunu aĢçılarda hissedildiğini belirtmiĢlerdir. Visser, 

Smets, Oort ve DeHaes iĢ stresinin olumsuz sonuçlarından birisininin iĢ tatminsizliği 

olduğunu ifade ederken, Ahsan, Abdullah, Fie ve Alam (2009: 121-131) stresin çalıĢan 

tatmini üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğunu, stresi azaltıp iĢ tatminini yükseltecek 

en temel öğenin “motivasyon” olduğunu vurgulamıĢlardır. ĠĢ stresi, çalıĢanlar ve iĢletmeler 

açısından birçok olumsuz duruma neden olmaktadır. Bunların baĢında, iĢ tatmininin 

azalması, iĢletmeye bağlılığın azalması, çalıĢan devir hızının artması, performans 

düĢüklüğü, verimliliğin azalması ve çalıĢanların psikolojik ve fiziki sağlığının bozulması 

gelmektedir. Tüm bunlar dikkate alındığında, iĢletmelerin çalıĢanlarda stres yaratan 

faktörleri belirlemesi, bu faktörlerin iyileĢtirilmesi ya da tamamen ortadan kaldırılması 

açısından önemli bir adım olabilir. Özellikle aĢçılık gibi stresli kabul edilen iĢlerin 
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yapıldığı iĢletmelerin bu çalıĢmaları yapmaları aĢçıların sağlığı, mutluluğu ve iĢletmenin 

baĢarısı için gereklidir. 

AĢçıların örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ tatmin 

düzeyleri arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla aĢçıların 

örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri azalmakta; 

örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri 

artmaktadır denilebilir. Bu bulguyu destekler nitelikte Batıgün ve ġahin (2006: 32-45) biri 

bankalarda diğeri ise özel bir Ģirkette çalıĢmak üzere iki ayrı örneklem üzerinde yapmıĢ 

oldukları çalıĢmalarında stres belirtileri açısından en çok örgütsel politikaların çalıĢanların 

iĢ tatmin düzeylerini olumsuz yönde etkilediği kanısını ortaya çıkarmıĢlardır. Sökmen 

(2005) Adana ilindeki dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletme yöneticileri üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında personel değerlendirmedeki adaletsizlikleri temel stres kaynağı olarak ifade 

etmiĢtir. AĢçıların kendi kapasitelerine ve becerilerine uygun iĢlerde yer alamamaları iĢ 

tatminlerini ve verimliliklerini azaltabilmekte, diğer taraftan ise aĢçının iĢyerinde 

üstlendiği role iliĢkin stres yaratıcılıklarını etkileyebilmektedir. ĠĢletmede böyle bir 

durumun varlığı, stresli bir çalıĢma ortamına zemin hazırlamaktadır. Yapılan iĢe duyulan 

ilginin ve iĢten alınan hazzın, aĢçıların moral ve motivasyonu üzerinde önemli bir etkisi 

olduğu bilinmelidir. Aksi halde giderek bıkkınlık yaratan bir iĢ, büyük ölçüde strese neden 

olabilmektedir. AĢçılar yeteneklerini yeteri kadar kullanamadığında, terfilerde adil 

davranılmadığında, yükselme ve mesleğinde ilerleme arzusu doyurulmadığında, çalıĢma 

ortamında açık ve net bir biçimde iĢleyen bir performans değerlendirme sistemi 

olmadığında ve kendi iĢleriyle ilgili kararlarda söz sahibi olmadıklarında örgütsel 

politikalardan kaynaklı yoğun bir stres yaĢayabilirler. Aşçıların mesleki 

yaşamlarından dolayı yaşadıkları stres; iş güvenliği, terfiler ve 
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gelişimle ilgili fırsatları kapsayan kariyer planlarıyla ile ilgili 

olabilir. Aşçılar ilerlemek, daha iyi mevkilere gelebilmek için daha çok 

çaba harcamaları onların ister istemez kendilerini baskı altında 

hissetmelerine neden olabilecek ve az veya çok stres altında 

çalışacaklardır. Bu duruma aĢçıların yetenek ve becerisine uygun iĢ yükü planlaması 

yapılması, aĢçıların kendisini geliĢtirmesine fırsat verilmesi ve kararlara katılımlarının 

sağlanması bu sorunlara çözüm sağlayabilir. 

AĢçıların örgütsel yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri 

arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla aĢçıların örgütsel 

yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri azalmakta; örgütsel 

yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri artmaktadır denilebilir. 

Bu bulguyu destekler nitelikte Vinokur ve Kaplan (1991: 81-91) kötü çalıĢma Ģartlarının iĢ 

tatminini olumsuz yönde etkilediğini bulgulamıĢtır. Sökmen (2005) dört ve beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde yöneticilerin örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri içerisinde 

yetkilerin yetersiz olmasının önemli bir sıkıntı kaynağı olduğunu ifade etmiĢtir. 

Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri içerisinde ücret yetersizliği 

aĢçılar için baĢlıca stres kaynaklarındandır. Çünkü düĢük ücret çalıĢanların temel 

gereksinimlerini karĢılayamamasına yol açmakta dolayısıyla stres altında kalıp hem 

fiziksel hem de ruhsal rahatsızlıklar yaĢamasına neden olabilmektedir. Adil ücretlendirme 

sisteminin olmadığı durumlarda da aĢçıların performansı olumsuz yönde etkilenmekte ve 

çalıĢanlar, iĢletme ile çatıĢma durumuna girebilmektedir. Bu durum aĢçıların tatmin 

düzeylerinde ve iĢletmelerine olan bağlılıklarında azalma meydana getirebilmektedir. Bu 

çalıĢmada da çalıĢma da yer alan aĢçıların %59,5‟i gibi önemli bir kısmının (%17,4‟ü 800-

1.500 TL ve %42,1‟i 1.501-2.500 TL aralığında) hesaplanan ortalama ücretin (2862 TL) 
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altında gelir elde etmesi bu kesimin kendi ücretlerini düĢük bulmasına yol açmıĢ olabilir. 

Uzun ve Yiğit (2011: 181-213) beĢ yıldızlı grup otel iĢletmelerinde çalıĢan 97 orta kademe 

yöneticisi ile yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında en önemli stres faktörü olarak “ücretin 

yetersiz olmasını” bulgulamıĢlardır. Turizm sektörü yöneticilerinin kuruluĢu olan Ġnsan 

Kaynakları Yöneticileri Derneği (ĠNKAY) ile Turizm Yazarları ve Gazetecileri Derneği 

(TUYED), ilkini 2012 yılında gerçekleĢtirdikleri  “Turizmde MaaĢlar” adlı çalıĢmalarında 

2012-2014 arasında en fazla maaĢ artıĢının animasyon Ģeflerinde %33 aĢçılarda %25 

olduğunu belirtmiĢler, aĢçıbaĢıların maaĢ aralıklarının 4500-7500 TL arasında değiĢtiğini 

ifade etmiĢlerdir.  

AĢağıdaki tabloda belirtilen maaĢ aralıklarına karĢın çalıĢma Ģartlarının 

ağırlığı, aĢırı disiplin, konsantre olma ve iĢe odaklanma zorunluluğu, beceri ve 

organizasyon yeteneği, sosyal hayatın sınırlanması, tatillerde ve izin günlerinde çalıĢma, 

saatlerce ayakta ve sıcak bir ortamda çalıĢma gibi etkenlerin yoğun olarak yaĢanması 

aĢçılar da ister istemez stres faktörünün ortaya çıkmasını tetikleyebilmektedir. 

Genel müdür yardımcısı 5000-8000 

AĢçıbaĢı           4500-7500 

SatıĢ pazarlama müdürü 4000-7000 

Animasyon Ģefi 3000-6000 

Teknik müdür     3000-5500 

Yiyecek-içecek müdürü 3000-5000 

Önbüro müdürü    3000-5000 

Satınalma müdürü   3000-4500 

Rezervasyon ġefi 1500-3000 

Maitre 'd hotel 2000-3000 

Animatör 1300-2500 

Barmen            1200-1600 

Garson             1200-1600 

Güvenlik elemanı 950-1450 

ÇamaĢırhane görevlisi 1000-1400 

Kat görevlisi      1000-1300 

Steward             1000-1300 

Bellboy              900-1100 

Komi 850-1000 
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Stajyer                  645 

 

ĠĢ tatminsizliğini ve stresi önlemenin ilk koĢulu, kiĢinin severek yapabileceği 

bir iĢte çalıĢmasıdır. Her ne kadar aĢçıların yarıdan fazlası (%50,8) mesleği sevdikleri için 

seçmiĢ olsalar ve ortalama ücret 2862 TL ile asgari ücretin 3 katı olsada Türkiye gibi 

geliĢmekte olan ülkelerde öncelikli konu, kiĢinin yaĢamını devam ettirebilmesi için gerekli 

olan parayı kazanabileceği bir iĢte çalıĢmasıdır. TÜRK-Ġġ‟e göre 2015 Haziran ayı için 4 

kiĢilik bir ailenin açlık sınırı 1338 TL ve yoksulluk sınırı ise 4357 TL‟dır 

(www.teksif.org.tr). Bu nedenle ücret, bireyler için oldukça önemlidir. Dolayısıyla 

çalıĢanın yaptığı iĢin karĢılığında alacağı ücret yeterli ve adil olmalıdır. Bu soruna çözüm 

yolu olarak; aĢçıların alacakları ücretlerin baĢarıya yönelik olarak da değerlendirilmesi 

sadece kıdeme odaklandırılmaması gerektiği, anlaĢma sağlanan ücretin ve fazla çalıĢma 

saatlerinin ödenmemesi durumunda iĢsizlik olasılığını düĢünerek susmayı tercih eden 

aĢçıların memnuniyetsizliklerini dile getirmeleri gerektiği, nitelikli ve eğitim düzeyi 

yüksek aĢçıları elde tutabilmek için ücret düzeyinin yüksekliğine duyarlı bir ücretlendirme 

politikası benimsenmesi gerektiği öngörülebilir. Getirilecek bonus sistemiyle yıllık 

hedefler doğrultusunda, sene sonunda belirlenen doluluk oranları, mali hedefler ve kalite 

hedeflerine ulaĢılması halinde yönetim kademesinde yer alan aĢçılar bir maaĢ ekstra ödeme 

ile ödüllendirilebilir, özendirici ücret sistemleriyle baĢarılı aĢçılara özel sağlık sigortası, 

çocuk yardımı gibi paketlerle her ay belli bir miktar yardım yapılabilir. Bireysel özendirici 

ücret sistemleri dıĢında takım çalıĢmasının sağlanması ve iĢ baĢarısının korunması için 

grup ve örgütsel özendirici ücret sistemlerine de yer verilebilir. AĢçıların ücret 

konumlarından dolayı stres yaĢamamaları için ödemeler zamanında yapılarak, eksiksiz bir 

ücretlendirme sistemi verimlilik ve gereksinimler göz önünde bulundurularak 

hazırlanabilir. 

http://www.teksif.org.tr/
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AĢçıların iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ 

tatmin düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu bulguyu çalıĢma ortamındaki 

aydınlatma, ısınma, havalandırma ve gürültü gibi fiziksel koĢulların aĢçıların çalıĢma 

temposunu ve çalıĢma isteğini azaltacak biçimde olmadığı yönünde yorumlayabiliriz. 

Ortaya çıkan sonucu destekler nitelikte KuĢluvan ve KuĢluvan (2005: 183-203) da 

yaptıkları araĢtırmada, otel iĢletmelerinde çalıĢan personel üzerinde anket uygulamasını 

gerçekleĢtirmiĢ, araĢtırma sonucunda, otel çalıĢanlarının, iĢ stres faktörlerinden iĢin 

özellikleri ve fiziksel ortam ile ilgili değiĢkenlerin iĢ tatminini açıklama açısından önemli 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu bulguya karĢıt olarak Mahfood, Pollock ve Longmire (2013: 

308-325) iĢ stresi ve iĢ tatmini arasında negatif yönde güçlü bir iliĢkinin olduğunu, 

cezaevinde çalıĢanlarda iĢ tatminini olumsuz yönde etkileyen en temel stres nedenlerinden 

birisinin çalıĢılan ortamdaki olumsuz fiziksel Ģartlar olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

ĠĢgörenin stresle karĢı karĢıya kalmasına yol açan en önemli etkenlerden birisi 

içinde bulunduğu çalıĢma ortamı ve onu etkileyen fiziksel koĢullardır. Bu koĢulların 

istenilen düzeylere ulaĢması çalıĢanların moral yapısını etkileyebileceği gibi iĢletmeyle 

bütünleĢmesini de kolaylaĢtırmaktadır. ĠĢyerinde çalıĢan insanların büyük çoğunluğu 

çalıĢtıkları ortamın fiziksel Ģartlarından psikolojik ve fizyolojik olarak etkilenmektedir. 

Stres düzeyi bireysel farklılıklar gösterse de, çalıĢma ortamının koĢullarının kötü olması, 

bütün çalıĢanlarda stres unsuru yaratıp, iĢten soğumalarına ve isteksiz çalıĢmalarına neden 

olabilmektedir. Fiziksel Ģartlardan birisi olan gürültü aĢçılarda verimlilik ve kendini iyi 

hissetme duygusu üzerinde olumsuz etkiler yapabilmekte, iĢlerine tam konsantre 

olamamalarına, sosyal iliĢkilerinin bozulmasına, sinirli ve gergin bir ruh haline 

bürünmelerine ve stres altında kalmalarına sebebiyet verebilmektedir. Aydınlatma 
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sisteminin kötü olması aĢçıların erken yorulmalarına, dikkatlerinin dağılmasına, 

morallerinin düĢmesine ve göz sinirlerinin yıpranmasına yol açabilmektedir. Isınma 

sisteminin yetersizliği hata, kazalarda artıĢa, performansın düĢmesine, algılama güçlüğüne, 

endiĢe, sıkıntı, sinirlilik gibi ruhsal belirtilere yol açabilmektedir. Kalabalık çalıĢma 

ortamları ise gürültüyü artırarak aĢçıları olumsuz yönde etkileyebilmekte, gizlilik ve kiĢiye 

özgünlüğü yok ederek stres yaĢamalarına neden olabilmektedir. 

AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. KiĢi-ortam (çevre) uyumu kuramına göre 

iĢgören tatmini, kiĢi-iĢ ve kiĢi-iĢletme uyumu sözkonusu olduğunda belirgin hale 

gelmektedir. Bu yaklaĢıma göre bireylerin kiĢilik özellikleri, kültürü, değerleri, amaçları, 

ilgileri ve beklentileri ile yaptıkları iĢ ve çalıĢtıkları ortam uyumlu olduğunda iĢgören 

tatmini ortaya çıkmaktadır (KuĢluvan ve KuĢluvan, 2005:184). Bu bilgiden hareketle 

aĢçıların kiĢilik özelliklerinin, kültürlerinin ve amaçlarının çalıĢtıkları ortam ile uyumlu 

olduğu ve iĢin yapısından kaynaklanan stres faktörlerini geri plana ittikleri yönünde bir 

yorum yapılabilir. Diğer bir kuram olan amaç belirleme (yüksek performans döngüsü) 

kuramına göre ise iĢgörenlere spesifik ve ulaĢılması nispeten zor ama mümkün amaçlar 

(kiĢisel veya iĢle ilgili) verildiğinde iĢgörenlerin baĢarısı daha yüksek olmaktadır ve bu 

baĢarı ve amaca ulaĢmanın sonucunda iĢgören tatmini ortaya çıkmaktadır (KuĢluvan ve 

KuĢluvan, 2005:184). Bu bilgiden hareketle de aĢçılarda iĢin yoğunluğu, zorluğu stres 

yaratsa da baĢarıldığında mutluluğa ve iĢ tatminine yol açabilmektedir Ģekinde yorum 

yapabiliriz. Yıldırım (1991: 175-189) çalıĢmasında iĢle ilgili stres oluĢturan etmenlerin 

kontrol altına alınabilirse, bireyin amaçlarını ve umutlarını gerçekleĢtirmesini engelleyen 

etmenleri aĢması için ona cesaret ve mutluluk verecek bir unsur olabileceğini ifade 

etmiĢtir. Göksoy ve Argon (2014: 245-271) çalıĢmalarında öğretmenleri destekleyen 
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olumlu stres kaynaklarının sosyal iliĢkiler ve iĢletme yapısı olduğunu ifade etmiĢ, olumlu 

stres kaynaklarının sonunda öğretmenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki yönlerden 

mutluluk, mesleği sevme, özgüven, düzenli yaĢam, performans, motivasyon, verim artıĢı, 

iĢ doyumu yaĢadıklarını bulgulamıĢlardır. GümüĢtekin ve Öztemiz (2005) çalışanların 

kendilerine heyecan veren işleri yaptıkları zaman stresten daha az 

etkilentiklerini ifade etmişlerdir.  

Bu bulgulardan hareketle aĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri arttıkça, 

iĢ tatmin düzeyleri de artmakta; iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin 

düzeyleri de azalmaktadır denilebilir. Bu durum Ģu Ģekilde açıklanabilir; aĢçılarda iĢi 

psikolojik olarak baĢarmanın verdiği haz, baĢarabilme ve güven duygusu stresi arka plana 

itebilmekte ve davranıĢsal olarak yeni iĢlere daha da istekli olmaya teĢvik etmekte, iĢ 

tatminini de artırabilmektedir. ĠĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri 

arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olmasının bir diğer nedeni de dikkat gerektiren iĢlerde 

ortaya çıkan stresin iĢ tatmini ile aynı yönde iliĢkili olabileceğidir. Diğer bir yorum ise 

aĢçıların beraber çalıĢtıkları kiĢilerin nitelikleri yüzünden iĢlerine karĢı büyük bir heyecan 

duyarak (olumlu stres), iĢ tatminlerinin artacağı yönünde de olabilir. 

AĢçıların kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri ile iĢ tatmin 

düzeyleri arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla aĢçıların 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri arttıkça, iĢ tatmin düzeyleri azalmakta; 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri azaldıkça, iĢ tatmin düzeyleri 

artmaktadır denilebilir. Bu bulguyu destekler nitelikte Iqbal ve Waseem (2012: 53-70) 

çalıĢma arkadaĢlarından destek alınamamasının, iletiĢimin zayıf ve kötü olmasının stres 

düzeyini artırıp iĢ tatmin düzeyini azalttığını bulgulamıĢlardır. Ekinci ve Ekici (2003: 93-

111) makale çalıĢmalarında yöneticileri en çok örgütsel stres kaynakları içerisinde 
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iĢyerinde sıcak, güleryüzlü bir ortamın bulunmamasının ve çalıĢma ortamında iĢ 

arkadaĢlarının düĢmanca davranmalarının olumsuz yönde etkilediğini bulgulamıĢlardır. 

ÇalıĢma ortamındaki zayıf, düĢük düzeyde güvene dayalı ve daha çok çatıĢma 

ağırlıklı iliĢkiler, kaliteli çalıĢma, problem çözme ve kusursuz hizmet sunma konularında 

aĢçılarda isteksizliği beraberinde getirebilmekte, bu Ģekilde kiĢilerarası iliĢkilerden 

kaynaklanan verimsiz çalıĢma ortamı ise aĢçıları strese sokabilmekte, kısır bir döngü içinde 

sorunlar ve stres düzeyi katlanarak artmakta ve iĢ tatminleri düĢebilmektedir. ĠĢyerindeki 

iliĢkilerini iyi düzenleyemeyen aĢçılar kendilerini ve diğer çalıĢanları olumsuz yönde 

etkileyerek kötü bir çalıĢma ortamının oluĢmasına neden olabilmektedir. Bu durum ise 

önemli bir stres kaynağıdır. Bu tür çalıĢma ortamlarında stres ilk aĢamada farkedilmediği 

takdirde, sonradan yapılacak iyileĢtirmeler yetersiz kalabilmekte ve iĢletmeye getireceği 

olumsuz maliyet düzeyi de (iĢ kazaları, verimin düĢmesi, düĢük kaliteli hizmet ve sunum, 

devamsızlık vb.) yüksek olabilmektedir. AĢçıların çalıĢma arkadaĢlarıyla, yöneticileriyle, 

astlarıyla kurulacak etkin iletiĢim, ortamdaki gerginliği, sorunları büyük ölçüde 

azaltabilecektir. AĢçıların çevresiyle olan kötü iliĢkileri aynı zamanda iĢ tatminini de 

etkileyerek bireyin iĢten soğumasına ve üzerinde iĢ stresinin baskısını hissetmesine neden 

olabilecektir. ÇalıĢma ortamında süregelen dedikodular aĢçılar arasında sürtüĢmeler ve 

çatıĢmalar çıkmasına sebebiyet verebilecektir. Bunlara ek olarak aĢçılar arasında 

yardımlaĢma ve dayanıĢmanın olmaması, aĢırı rekabet ve çalıĢanı yıldırmaya yönelik 

davranıĢlar da strese neden olabilir. Bu sorunu ortadan kaldırmak da, iĢletme içinde sosyal 

desteği artırması gereken üst yönetime düĢmektedir. Gereken desteği alamayan aĢçılar, iĢ 

tatminininde düĢmesiyle birlikte yaptığı iĢten hoĢnut olmayacak ve iĢ yaĢamının bireye 

vermiĢ olduğu stres ve gerilimin de etkisiyle iĢi yavaĢlatmaya gidebilecektir. Bu yüzden 
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aĢçıların sürekli teĢvik edilerek, gereksinimlerinin değerlendirilmesi ve aĢçılar arasında 

grup çalıĢmalarının desteklenmesi önemlidir. 

AĢçıların bireysel stres düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır.  

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile içsel tatmin/serbestlik düzeyleri arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla aĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, iĢ 

yaparken kendi yöntemlerini kullanma serbestliği (içsel tatmin/serbestlik düzeyleri) 

azalmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, iĢ yaparken kendi yöntemlerini kullanma serbestliği 

(içsel tatmin/serbestlik düzeyleri) artmaktadır denilebilir. AĢçıların stres yoğunluğu 

arttıkça, stresle baĢ etme gücünün etkilenebileceği düĢünülebilir. Stres yükü ister istemez 

çalıĢma ortamına yansıyarak içsel tatmini azaltabilir. Bu bulguyu destekler nitelikte Ge, 

Fu, Chang ve Wang (2011) içsel tatmin öğelerinden serbestliğin çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeyini artıran en temel etkenlerden birisi olduğunu bulgulamıĢtır. Leung, Spurgeon ve 

Cheung (2007: 45-54) tarafından yapılan çalıĢmada ise iĢ stresi ile iĢ tatmini arasında 

negatif yönde (r =-0.31, p = 0.002) güçlü bir iliĢkinin olduğu, örneklemi oluĢturan 

hemĢireler için içsel tatmin öğelerinden en çok kendini geliĢtirebilme fırsatlarının önemli 

olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile içsel tatmin/baĢarı düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. AĢçıların yaptıkları iĢ karĢılığında duydukları baĢarı hissi ile stres 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar 

düĢünüldüğünde bu sonuçtan Ģu yorum çıkarılabilir; aĢçıların yaptıkları iĢlerin çok fazla 

dikkat gerektirmesi ve zor koĢullar altında çalıĢmaları onlarda stres yaratsa da buna rağmen 
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iĢlerini baĢarıyla sonuçlandırmaları onların içsel tatminlerini düĢürmemektedir. Ayrıca, iĢin 

yenilikleri öğrenmeye, geliĢmeye olanaklı olması, sorun çözmeye dayanması da içsel 

tatmin sağlamaktadır. ĠĢin zorluk derecesi iĢ tatminini genellikle olumlu yönde etkileyen 

bir faktördür. Özellikle, zihinsel olarak zor olan bir iĢ, kiĢi tarafından baĢarılı bir Ģekilde 

yapılıyorsa iĢ tatminsizliği ortaya çıkmaz. Ancak bu baĢarının fark edilmesi ve 

ödüllendirilmesi de gereklidir. ÇalıĢanlara iĢletme içinde değer verilmeli ve değerli 

oldukları hissettirilmelidir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla aĢçıların iĢ stres düzeyleri arttıkça, dıĢsal 

tatmin düzeyleri azalmakta; iĢ stres düzeyleri azaldıkça, dıĢsal tatmin düzeyleri artmaktadır 

denilebilir. Köroğlu (2012: 275-289) turist rehberlerini örneklem olarak aldığı 

çalıĢmasında dıĢsal doyum ile iliĢkinin en fazla olduğu maddeyi yönetim ile olan iliĢkiler 

(r=0,808; p=0,00<0,01) olarak bulgulamıĢ bununla birlikte ücrete yönelik olarak 

rehberlerin doyum düzeylerinin de düĢük olduğunu gözlemlemiĢtir. Tarlan ve Tütüncü 

(2001: 141-163) çalıĢmalarında otel çalıĢanlarında iĢ tatminini etkileyen önemli 

faktörleri ücret ve amirlerle olan iletişim olarak ifade etmişlerdir. Yapılan 

araĢtırmalar ortaya çıkan sonucu destekler niteliktedir. AĢçıların ücret konusunda sorun 

yaĢamaları, yönetim biçiminden memnun olmamaları iĢ stres seviyelerini artırarak, iĢ 

tatmin düzeylerini düĢürebilir. Bu boyutlarla ilgili iĢletme içi yöntemlerin geliĢtirilmesi, iĢ 

tatminine olumlu katkı sağlayabileceği gibi iĢletmenin bu olumlu yapısından dolayı da 

müĢteri tatminine pozitif yönde etki edecektir. Bush (2002)‟a göre, iĢ tatminini arttırmak 

amacıyla yönetimin yeni temel beceriler geliĢtirmesi, personeli desteklemesi ve çalıĢanlarla 

iyi iliĢkiler geliĢtirmesi de gereklidir. 



195 

 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Ho, Chang, Shih ve Liang (2009: 1-10) “Stres ve ĠĢ Rotasyonunun 

HemĢirelerin ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığı Üzerine Etkileri” adlı çalıĢmalarında stresin 

örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğunu saptamıĢlardır. Atay (2012) 

üç farklı otomotiv yan sanayi iĢletmesinde gerçekleĢtirmiĢ olduğu çalıĢmasında çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile stres düzeyleri arasında ters yönlü bir iliĢkinin olduğunu 

bulgulamıĢtır. Lambert ve Paoline (2008: 541-564) iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında 

negatif yönlü bir iliĢkinin var olduğunu, iĢ stresi yaĢayan çalıĢanların iĢletmelerine karĢı 

bağlılıklarının azaldığını bulgulamıĢlardır. Lin, Lin ve Cheng (2013: 149-167) iĢ stresi ile 

örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu, çalıĢanlarda iĢ stresinin 

yüksek düzeylerde hissedilmesinin, iĢletmeye olan bağlılığı azalttığını saptamıĢlardır. 

Mathieu ve Zajac (1990: 184) örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, diğer çalıĢanlara 

göre stresten daha fazla etkilendiklerini belirtmiĢlerdir. Bu tür çalıĢanların örgütsel 

hassasiyetlerinin daha fazla olması iĢletmede meydana gelebilecek tehlike, tehdit ve 

problemlerden daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadır. Literatürün aksine Gül, Oktay 

ve Gökçe (2008: 1-11) sağlık personeli üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında ve 

Efeoğlu (2006) tıbbi ilaç tanıtımından sorumlu çalıĢanlar üzerinde yaptığı tez çalıĢmasında, 

iĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır. Özellikle uzun 

dönemde süregelen stres kronikleĢerek aĢçıların çalıĢma ortamında mutsuz olmasına ve 

iĢletmelerine olan bağlılıklarının azalmasına neden olabilir. Ancak araĢtırma da böyle bir 

sonuçla karĢılaĢılmamıĢtır. Bu bulgu iĢ stresinin aĢçıların örgütsel bağlılık düzeyi üzerinde 

azaltıcı bir etki yaratmadığı yönünde yorumlanabilir. 
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AĢçıların örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri, örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres düzeyleri, iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri, 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri ve bireysel stres düzeyleri ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda değiĢkenler arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla iĢin yapısı ile ilgili stres 

düzeyinin artması veya azalması örgütsel bağlılık düzeylerini de aynı yönde artıracak veya 

azaltacaktır denilebilir. Sökmen (2005)‟in 62 otel iĢletmesinde yöneticilere yönelik 

uygulamıĢ olduğu çalıĢmasında, çalıĢma saatlerinin çok uzun olması ve müĢterilerin farklı 

ve haksız isteklerini iĢin yapısı ile ilgili strese sebep olan faktörler olarak belirtmiĢtir. 

Blum, Fields ve Goodman (1994: 268) daha çok kadın yöneticilerin müĢterilerden gelen 

haksız talepleri en önemli stres nedeni olarak kabul ettiklerini buna karĢılık erkek 

yöneticilerin haksız taleplerden etkilenmediklerini bulgulamıĢlardır.  

ÇalıĢan personelin makul bir düzeyde stres yaşaması monoton ve 

tekdüze bir çalışma yaşamını engelleyerek çalışanlar üzerinde pozitif 

etkiler oluşmasına yardımcı olabilir. Zor görevlerin baĢarılmasının aĢçılarda stres 

oluĢtursa da bir gurur kaynağı olması, farklılık ve üstünlük duygularını 

gerçekleĢtirebilecekleri imkânlar sunması aĢçıların iĢletmelerine bağlılık düzeylerini de 

artırabilir. Ayrıca yaptıkları iĢin iĢletme için önemli olmasının aĢçıların örgütsel 

bağlılıklarını olumlu yönde etkilediği de düĢünülebilir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) 

düzeyleri arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 
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AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) 

düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla iĢ stres düzeyinin 

artması veya azalması devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) düzeylerini de aynı yönde 

artıracak veya azaltacaktır denilebilir. Düzgün (2014) devam bağlılığı 

(alternatiflerin eksikliği) ile örgütsel stres arasındaki ilişkiyi 

öğrenmek için yaptığı analizde başka alternatiflerin olmamasının örneğin 

başka iş olanaklarının olmamasının, otel yöneticilerin örgütsel 

streslerini etkilemediğini ifade etmiştir. Literatürün aksine Meyer, Stanley, 

Herscovitch ve Topolnytsky (2002:20-52) çalıĢmalarında, devam bağlılığı ile stres arasında 

pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu bulgulamıĢtır. Aydoğan (2008) tez çalıĢmasının 

sonucunda iĢ stresi ile devam bağlılığı arasında pozitif yönde iliĢkinin olduğunu 

bulgulamıĢtır. Velnampy ve Aravinthan (2013: 254-267) iĢ stresi ile devam bağlılığı 

arasında pozitif yönlü (0,233) bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. Devam bağlılığı, 

kiĢilerin iĢletmeden ayrılmaları sonucunda karĢılaĢacakları maliyetleri göze alamamaları, 

fazla iĢ alternatiflerinin bulunmadığını algılamaları ile ilgilidir. ÇalıĢanlar, devam 

bağlılığını iĢletmelerinde kalmaya ihtiyaç duydukları için geliĢtirmektedirler. Bu nedenle, 

iĢ stresi ile devam bağlılığı arasında aynı yönde bir iliĢkinin elde edilmesi ve iĢ stresinin 

devam bağlılığını yordaması (etkilemesi) anlamlıdır. ĠĢletmelerinden ayrılma 

maliyetlerinin yüksek olması ve alternatif iĢ imkânlarının azlığı nedeniyle çalıĢanlar, 

yüksek seviyede stres yaĢasalar bile devam bağlılığı Ģeklinde iĢletmede çalıĢmaya devam 

edebilmektedirler. Bu nedenle aĢçılar iĢletmeye yaptığı yatırımların boĢa gitmemesi ya da 

alternatiflerin olmaması nedeniyle iĢletmelerinden ayrılmak istiyor olsa bile 

ayrılamayabilirler. Bu durum onlarda stres yaratabilir. Bu yüzden aĢçıların devam bağlılığı 

arttıkça iĢ stresleri de artabilir. 
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AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile normatif bağlılık düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Düzgün (2014) normatif bağlılık ile örgütsel stres 

arasındaki ilişkiyi incelemiş ve analiz sonuçlarında örgütsel stresin 

normatif bağlılığı negatif yönde etkilediği gözlemlenmiştir. Yiğit (2009) 

örgütsel stres ile normatif bağlılık arasında anlamlı negatif bir iliĢkinin olduğunu 

bulgulamıĢtır. Literatürün aksine Aydoğan (2008) tez çalıĢmasının sonucunda iĢ stresi ile 

normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını tespit etmiĢtir. Normatif bağlılık, 

çalıĢanların zorunluluk ve sorumluluk duyguları ile iliĢkilidir. Bu bağlılık türüne sahip 

çalıĢanlar, iĢletmelerine bağlılık göstermeye kendilerini mecbur hissetmekte ve 

iĢletmelerinin, sadakatlerini hak ettiğini düĢünmektedirler. Bu bağlılığa sahip çalıĢanların 

iĢletmelerine bağlılık göstermek hususunda sahip oldukları güçlü mecburiyet duygusunun, 

yaĢadıkları iĢ stresinin etkilerini bastırabileceği, iĢ stresi yaĢasalar bile normatif bağlılık 

seviyelerinin değiĢmeyebileceği düĢünülmektedir. Bu nedenle, iĢ stresi ile normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin tespit edilememesi doğal olarak karĢılanabilir. 

AraĢtırmada faktör analizi sonucunda duygusal bağlılık boyutu oluĢmamıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapısında bulunan faktörler bu araĢtırmada farklılık 

göstermiĢtir. Uzun ve Yiğit (2011:198) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel bağlılık 

ölçeğinin farklı faktör yapıları ve faktör yapılarında farklı maddelerin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Ağca ve Ertan (2008) Antalya‟da faaliyette bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan toplam 402 çalışan üzerinde yapmış olduğu çalışmasında 

resepsiyon bölümünde çalıĢanların duygusal bağlılıklarının teknik bölümde ve barlarda 

çalıĢanlardan daha fazla olduğunu bulgulamıĢlardır. ÇalıĢmada duygusal bağlılık ile 

iĢletmelerine bağlı olan çalıĢanların “mükemmel ve eğlenceli bir iĢe sahip oldukları için 
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burada çalıĢtıklarını” ifade ettikleri belirtilmiĢtir. Bu bulgudan hareketle tez çalıĢmasında 

duygusal bağlılık boyutunun oluĢmamasını aĢçıların iĢletmenin sorunlarını kendi sorunları 

gibi görmedikleri ve iĢletmenin amaçlarını benimsemedikleri Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

ĠĢletme yöneticilerinin yukarıda ifade edilen unsurları iyileĢtirici bir yaklaĢımı 

benimsemeleri gerekmektedir. Örneğin, yeni iĢe baĢlayanlar için tanıĢma yemekleri veya 

çayları düzenlenebilir. ĠĢletmenin amaçlarının oluĢması ve karar verme süreçlerine 

katılmaları sağlanabilir. Yaptıkları iĢi özel iĢleri gibi algılamaları için daha çok yetki ve 

kararlara katılma hakkı verilebilir. Ağca ve Ertan (2008) çalıĢmalarında ayrıca bir yıldan 

daha az bir zamandır çalıĢanların duygusal bağlılıklarının, 6-15 yıl çalıĢanlara göre daha 

düĢük olduğunu saptamıĢlardır. Bu bulgular, çalıĢma süresinin artması ile çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarının arttığını göstermektedir. Yöneticilere, bu bağlamda çalıĢanlarını 

iĢletmenin üyesi ve bir parçası hâline getirme sürecine önem vermeleri önerilebilir. Tez 

çalıĢmasında da aĢçıların aynı iĢletmede çalıĢma süreleri düĢüktür. AraĢtırmaya katılan 

aĢçıların  %63,9‟u nun aynı iĢletmede 3 yıldan daha az çalıĢtığı görülmektedir. Sektörde 

uzun süredir çalıĢan aĢçıların aynı iĢletmede uzun süre çalıĢmamaları sektördeki iĢgören 

devir hızı yüksekliğinin aĢçılar içinde geçerli olduğunu göstermektedir. ĠĢletmede çalıĢma 

süresi arttıkça duygusal bağlılığın oluĢabileceği düĢünülebilir. Sektörde iĢgören devir hızı 

oranının yüksek olması bu bulguyu da desteklemektedir. Yöneticilere, çalıĢanları daha 

uzun süre çalıĢmaya özendirmeleri önerilebilir. Burada, yöneticilerin yaklaĢımları etkili 

olduğu gibi, yönetim politikaları da yararlı olabilir. Örneğin, çalıĢanları kıdemlerine göre 

ücretlendirme ve terfi etme, ikramiye verme çalıĢanların aynı iĢletmede daha uzun süre 

çalıĢmalarını teĢvik edecektir. ĠĢe yeni baĢlayanların daha alt pozisyonlarda çalıĢtırılmaları 

da duygusal bağlılıklarını olumsuz yönde etkileyebilir. Kıdem ve deneyim süresi artan 

çalıĢanların terfi ettiklerinde bağlılık düzeylerinin artacağı beklenebilir. Bu yüzden alt 
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kademelerde çalıĢan aĢçılara terfi kapılarının her zaman açık olduğu hissettirilmelidir. 

Bunun için örgüt dıĢı atamalar yerine örgüt içinde terfi yaygınlaĢtırılabilir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla iĢ stres düzeyinin artması veya azalması toksik 

davranıĢ algısını da aynı yönde artıracak veya azaltacaktır denilebilir. Bu bulguyu iĢ stres 

seviyesinin artmasının aĢçıların olumsuz duygular beslemesine, iĢe ve iĢletmeye tepkisel 

yaklaĢımına yol açarak, toksik davranıĢlarını artırdığı yönünde yorumlayabiliriz. Günümüz 

iĢletmelerinde stres, depresyon, tükenmiĢlik gibi hisler, temel insani duyguların suistimal 

edilmesinden ve agresif davranıĢlardan beslenmektedir. Kırbaç (2013:34) çalıĢmasında 

doyumsuzluk ve stresin yüksek seviyelerde seyretmesinin toksik davranıĢ algısını 

artırdığını ifade etmiĢtir. 

AĢçıların örgütsel politikalardan kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik davranıĢ 

düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla örgütsel 

politikalardan kaynaklanan stres düzeyinin artması veya azalması toksik davranıĢ algısını 

da aynı yönde artıracak veya azaltacaktır denilebilir. ĠĢletmedeki kötü yönetim yapısı ve 

yönetim tarzı aĢçılarda hem stres oluĢumunda hem de toksik davranıĢların ortaya 

çıkmasında etken olabilir. Otokratik bir anlayıĢla yönetilen iĢ yerlerinde, özellikle tepeye 

doğru yükselen güç kullanımı, aĢçıların ve diğer çalıĢanların stres içinde olmalarına yol 

açabilir. Cezanın kullanımı, aĢçılarda gerilim oluĢturabilir. Sınırlı kaynaklar ve sınırlı 

ödüller için çalıĢanları yarıĢtırmak stres yaratabilir. Bu duygular aĢçıların olumsuz 

duygular beslemesine, iĢe ve iĢletmelerine karĢı tepkisel yaklaĢımına neden olabilir. Ayrıca 

stres ve toksik davranıĢların aĢçılarda yüksek seviyelerde hissedilmesi tükenmiĢliğe yol 

açabilmektedir. ĠĢletme içinde adil olmayan baĢarı değerlendirmelerine göre yapılan 

terfiler kiĢiler arasında bir çatıĢmaya dolayısıyla da strese neden olabilmektedir. 
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Yöneticilerin iĢletme içinde kendileriyle olan iliĢkileri olumlu olan kiĢileri bilgi, beceri ve 

kıdemleri yetersiz olmasına rağmen bir üst kadroya terfi ettirmeleri, çalıĢanlar arasında 

hem yöneticiye karĢı hem de bu kadroya gelen kiĢiye karĢı olumsuz duygular beslenmesine 

ve çalıĢanlar arasında çatıĢma üzerine kurulu davranıĢların ortaya çıkmasına sebep 

olabilmektedir. 

AĢçıların örgütsel yapıdan kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik davranıĢ 

düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla örgütsel yapıdan 

kaynaklanan stres düzeyinin artması veya azalması toksik davranıĢ algısını da aynı yönde 

artıracak veya azaltacaktır denilebilir. Mutfak departmanında hemen hemen her iĢ, 

potansiyel birer stres kaynağı olabilmektedir. Zaman sınırlamaları, yetki yetersizliği, iĢin 

niteliği, kararsızlık, ücret yetersizliği aĢçıları etkileyen en önemli stres kaynaklarıdır. 

Özellikle alınan ücretin azlığı aĢçıları yıpratıp, hayat standartlarını ayarlamaları konusunda 

kaygı ve strese sebebiyet verebilir ve toksik davranıĢları daha belirgin hale getirebilir. 

Ücret artıĢının herkes gibi olmaması, hak ettiğini düĢündüğü primi alamaması, cezanın 

herkese uygulandığı gibi uygulanmaması, hak etmeyene ödül verilmesi gibi nedenler 

adaletsizlik algısı yaratabilecektir. Adaletsizlik algısı ise iĢletmelerde sabotaj nedeni 

olabilmektedir. Birey maruz kaldığını düĢündüğü adaletsiz uygulamaları protesto etmek 

için, düzeltmek için veya ispat etmek için sabote edici davranıĢlara baĢvurabilir. Örneğin; 

gerekli evrakları yok edebilir veya bilgi saklayabilir. 

AĢçıların iĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyleri ile 

toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla iĢ 

ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres düzeyinin artması veya azalması toksik 

davranıĢ algısını da aynı yönde artıracak veya azaltacaktır denilebilir. Bu bulguyu destekler 

nitelikte Hauge, Skogstad ve Einarsen (2007: 220-242) stres yaratan iĢyeri koĢullarının ve 
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yıkıcı liderliğin, astların birbirine uyguladığı olumsuz davranıĢları ve iĢyeri zorbalığını 

arttırdığını bulgulamıĢlardır. Özdevecioğlu ve Aksoy (2005:97) yüksek nem oranı, 

yüksek ısı, soğuk hava koşulları, yetersiz ışıklandırma, kirli hava veya 

çok pis kokulu ortamların bireylerin saldırganlaşmasına neden 

olabileceğini bulgulamışlardır. Mutfağın teknik ve iĢlevsellik açısından tam 

anlamıyla donatılmıĢ ve yerleĢtirilmiĢ olması gerekmektedir. Mutfak ancak verimli 

çalıĢılacak ortamların mevcut olması ve teknik donanımının sağlanması ile ve nitelikli 

personelin çalıĢması ile baĢarıya ulaĢabilir. Mutfaklarda görev yapan aĢçıların çalıĢma 

ortamı, mutfağın özelliği gereği sıcak, nemli ve kapalıdır. Üretimin önemli bir bölümü ön 

hazırlık olarak yemeğin sunulacağı zamandan önce yapılır. Üretim, uzun süre ayakta 

kalmayı gerektirdiği için mutfak çalıĢanlarında, varis ve bel ağrıları, mantar, egzama, taban 

çökmesi, yıpranma, sıcak-soğuk farkından dolayı baĢ ağrıları, kalp-damar hastalıkları, saç 

dökülmesi ve strese bağlı hastalık riskleri söz konusu olabilmektedir. Zaten var olan 

olumsuz fiziksel koĢulların daha da kötü hale getirilmesi çalıĢan aĢçıların toksik bir 

kimliğe bürünmelerine sebebiyet verebilir. Bu durumu aĢçıların iĢletmelerde olumsuz 

fiziksel Ģartların getirmiĢ olduğu stresle beraber umutsuzluk, öfke, düĢük moral, zayıf 

iletiĢim, depresyon gibi olumsuz duyguları harekete geçirerek çalıĢanlar arasında stresli, 

gergin bir ortam oluĢturmaya çalıĢabilecekleri yönünde yorumlayabiliriz. Ayrıca fiziksel 

Ģartlar hakkında aĢçıların beklentilerini de araĢtırmak soruna çözüm odaklı olumlu sonuçlar 

doğurabilir. 

AĢçıların iĢin yapısı ile ilgili stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla iĢin yapısı ile ilgili stres 

düzeyinin artması veya azalması toksik davranıĢ algısını da aynı yönde artıracak veya 

azaltacaktır denilebilir. ĠĢ ortamı ve yapılan iĢ aĢçıları rahatsız edici strese maruz 
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bırakabilir ve aĢçıların olumsuz tutum ve iĢ davranıĢlarında bulunmasına neden olabilir. 

Gerginlik ve kaygı duygusunu aĢamayan kiĢi için diğer gün iĢe gitmek çok zor 

gelebilmektedir. Dolayısıyla iĢe gitmeme, iĢyerine geç gelme, iĢe devamsızlık, iĢten 

ayrılma gibi hem çalıĢan hem de iĢletme açısından olumsuz tutum ve davranıĢlar ortaya 

çıkabilmektedir. AĢçı iĢin yapısından kaynaklanan stres faktörlerini daha fazla 

yönetebilecek gücü kendisinde bulamadığında ya çalıĢmakta olduğu iĢletmeyi terk 

edecektir ya da ruhsal çöküntüye girip toksik davranıĢ eğilimi gösterecektir. Duygusal 

yönden kendini yıpranmıĢ hisseden aĢçı ise çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olumsuz tutum 

içerisinde olmasına paralel iĢine karĢı da bir tatminsizlik yaĢayabilecektir. 

AĢçıların kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyleri ile toksik 

davranıĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla 

kiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres düzeyinin artması veya azalması toksik davranıĢ 

algısını da aynı yönde artıracak veya azaltacaktır denilebilir. Bu bulguyu aĢırı rekabetçi 

ortam, yetersiz destek, hakedilen ilgiden yoksunluk gibi tutumların aĢçılarda düĢmanca ve 

asabi eylemleri de, stres uyandıran durumlardaki riskleri de arttırarak daha fazla öfke ile 

davranmalarına, daha fazla kaygı, düĢük öz saygı ve depresif belirtiler yaĢamalarına yol 

açabilir Ģeklinde ifade edebiliriz. Ayrıca kiĢilerarası iliĢkilerde yaĢanan öfkenin 

içselleĢtirilmesinin ve intikam tepkileri Ģeklinde yaĢanmasının, gizlenen öfkenin 

davranıĢlara döküldüğü zaman daha fazla saldırgan davranıĢlara yol açacağını ve aĢçıların 

fiziksel ve zihinsel sağlığı için iĢlevsel olmadığını söyleyebiliriz. Bunlara ek olarak iĢletme 

içerisinde dedikodu/söylenti biçiminde aktarılan bilgilerin doğru olsa da güvenin 

azalmasına, yanlıĢ anlamalara, belirsizliğin ve endiĢenin artmasına neden olabileceği bu 

durumun da iĢletme içinde aĢçılarda iĢ tatminsizliği, stresin artması, düĢük düzeyde 

performans vb. kurumsal baĢarısızlık iĢaretlerine sebebiyet verebileceği Ģeklinde ifade 
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edebiliriz. AĢçılar, çatıĢma nedeniyle zamanlarını ve enerjilerini gerçekleĢtirilmesi gerekli 

amaçların dıĢındaki konulara harcayabilirler. Böyle bir durumda ise stres seviyesi 

yükselebilir, aĢçılar arasında sıkıntı ve ilgisizlik oluĢabilir, aĢçıların performansları 

düĢerek; öfke patlamaları ve çirkin davranıĢ modelleri ortaya çıkabilir. Sağlıksız iş 

ilişkileri yüzünden hasta olan çalışanlar vardır. Yetersiz ilişkilerin 

olduğu işletmelerde, iş tatminsizliği, işle bağıntılı kuşkular, 

güvensizlikler artabilir ve toksik davranışlar belirgin hale gelebilir. 

ÇalıĢanların bazılarında, yeni iĢe alınan kiĢilere karĢı, yardımcı olmak yerine “eğer iĢi 

öğrenirse benim yerime geçer” ya da “iĢi benden daha iyi yapabilir” gibi endiĢelerle 

yardımcı olmamak gibi bir anlayıĢ vardır. Bu gibi davranıĢlara maruz kalan yeni iĢgörenin 

iĢe uyumu ve iliĢkileri olumsuz olabilmektedir. ÇalıĢan, “beni burada istemiyorlar, yalnız 

kalacağım” düĢüncesiyle strese girebilmektedir. 

AĢçıların bireysel stres düzeyleri ile toksik davranıĢ düzeyleri arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla bireysel stres düzeyinin artması veya 

azalması toksik davranıĢ algısını da aynı yönde artıracak veya azaltacaktır denilebilir. 

AĢçıların diğer çalıĢanlar hakkındaki olumsuz düĢünceleri, özel yaĢamlarındaki sıkıntılar, 

anlayıĢsızlık, tükenmiĢlik sendromuna neden olabilir. Etrafına olumsuz gözlerle bakan bir 

aĢçı, arkadaĢlarının ve diğer insanların değerini takdir etmede yetersiz kalarak, kapasiteleri 

hakkında olumsuz düĢünceler geliĢtirebilir. Ya da aĢçılarda iĢ stresinin artması, mesleğin 

doğası gereği yaĢanan stresle baĢa çıkamamaları sonucu fizyolojik ve duygusal anlamda 

kendilerini tükenmiĢ hissetme ve toksik davranıĢ gösterme eğilimlerini ortaya 

çıkarabilmektedir. Ayrıca bireyin kişilik yapısının düşmanca davranışlar 

gösterme eğiliminde olması yani kindar olması ve bazı psikolojik 

rahatsızlıklar bireyleri saldırgan davranışlara sevkedebilir. 
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AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile sabote edici davranıĢ düzeyleri arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla iĢ stres düzeyinin artması veya azalması 

sabote edici davranıĢ algısını da aynı yönde artıracak veya azaltacaktır denilebilir. Bu 

bulguyu sabote edici davranıĢların, aĢçıların iĢlerini ve çalıĢtıkları kurumu olumsuz 

değerlendirmelerine neden olabileceği, motivasyonu, memnuniyeti ve bağlılık seviyesini 

azaltabileceği, iĢ-aile çatıĢmasına zemin hazırlayabileceği, duygusallık ve stres kaynaklı 

sorunları arttırabileceği, performansı olumsuz yönde etkileyebileceği, üretkenliğe zarar 

veren iĢyeri davranıĢlarını tetikleyebileceği Ģeklinde yorumlayabiliriz. Nedeni ne olursa 

olsun, sapkın davranışların ve toksik davranışların örgütsel yaşamın 

kalitesini, bireylerin motivasyonunu, moralini, örgütsel bağlılığını ve 

iş tatminini olumsuz yönde etkileyebileceği göz ardı edilmemelidir. 

AĢçıların iĢ stres düzeyleri ile mahçup edici davranıĢ düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucunda iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

Son olarak elde edilen bulgularla Ģu sonuca varılabilir; konaklama 

iĢletmelerinin emek yoğun olması ve müĢteri ile direkt temas gerektirmesi sektörde insan 

faktörünü ön plana çıkarmaktadır. Öte yandan,  iĢgücü verimliliği ve müĢteri 

memnuniyetinin sağlanmasında aĢçıların fiziksel ve psikolojik sağlığı büyük önem 

taĢımaktadır. Bunun için konaklama iĢletmelerinde, aĢçıların rahat, stresten uzak 

olabilecekleri bir ortamın yaratılması gerekmektedir.  Bu çalıĢmada da otel iĢletmelerinde 

çalıĢan aĢçıların iĢ stres düzeyi ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve toksik davranıĢları 

arasındaki iliĢki değerlendirilmiĢtir. Yapılan değerlendirmeler sonucunda, iĢ istresi ile iĢ 

tatmini ve iĢ stresi ile toksik davranıĢlar arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilirken, iĢ stresi 

ile örgütsel bağlılık arasında istatiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 
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AraĢtırma sonuçlarından da anlaĢıldığı üzere; otel iĢletmelerinde aĢçıların 

karĢılanmayan her ihtiyacı birer stres kaynağıdır. Etkilenilen stres kaynağı her ne olursa 

olsun, olumsuz stres kaynaklarının olumlu hale dönüĢtürmesi ve otel iĢletmesinde 

yeterince çekici bir ortam sağlayarak iĢ tatmininin yükseltilmesi, örgütsel bağlılığın 

sağlanması ve toksik davranıĢların minimize edilmesi gerekmektedir. Otel iĢletmelerinde 

çalıĢan aĢçıların iĢ stresleri iĢgücü verimliliğini ve müĢteri memnuniyetini doğrudan 

etkilediğinden, üst yönetimin çalıĢanlarını çok iyi tanıyıp hangi koĢulların strese neden 

olduğunu öğrenmesi ve stresle baĢa çıkmada etkili yöntemleri uygulaması olumlu sonuçlar 

doğurabilecektir. Akılcı çözümler üreten ve uygulamaya koyan iĢletmeler hem aĢçıların 

sağlıklı olmalarını sağlamıĢ olacak, hemde yüksek maliyetlerden kurtulmuĢ olacaklardır. 

Tüm bunların neticesinde fiziksel, ruhsal ve psikolojik olarak rahat, sağlıklı çalıĢma imkânı 

elde eden aĢçılar, yaptıkları iĢten doyum hissedecek ve daha fazla motive olarak 

performansları yükselecektir. Nitelikli iĢgücü ile etkililik ve verimlilik anlayıĢını 

benimsemiĢ iĢletmelerin ayakta kalabileceği düĢünüldüğünde iĢletmelerin baĢarıya 

ulaĢabilmek için, müĢteriden önce çalıĢan memnuniyetine önem vermesi, müĢteri 

memnuniyetinin de kendiliğinden gelmesini sağlayacaktır. ĠĢletmeler, aĢçılarda stres 

oluĢturan durumları belirleyip, bunların stres oluĢturmaması için önlemler alır ve iĢyerinde 

yaĢanan stres düzeyinde bir denge sağlayabilirlerse, aĢçıların iĢ tatmininde, iĢletmeye 

bağlılıklarında ve toksik davranıĢlarında olumlu değiĢimler gözlemlenebilecektir. 

Gelecek AraĢtırmalar için Öneriler 

ĠĢ stresi ve bileĢenlerinin iĢ tamini ve bileĢenleri, örgütsek bağlılık ve 

bileĢenleri ve toksik davranıĢlar ve bileĢenleri ile iliĢkilerinin test edildiği bu araĢtırma 

sonuçlarının farklı araĢtırmacılar tarafından dört yıldız ve altı otellerde yapılacak 
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çalıĢmalarla tekrarlanması, değiĢkenler arasındaki iliĢkilere dair bulguların güvenirliği 

açısından önem arz etmektedir. 

AĢçılarda iĢ stresi ve örgütsel bağlılık arasında bir iliĢkinin olmaması 

araĢtırılması gereken bir baĢka konudur. Bunun altında yatan faktörlerin neler olduğunun 

araĢtırılması da literatüre katkı sağlayacağı düĢünülen bir konudur.  

ĠĢ stresi ve bileĢenleri ile toksik davranıĢlar ve bileĢenleri arasındaki anlamlı 

iliĢkilere iĢaret eden bulgular, daha önce araĢtırılmamıĢ olmaları dolayısıyla literatüre katkı 

sağlama potansiyeline sahiptir Ģeklinde ifade edilebilir. ĠĢ stresinin alt bileĢenlerinden 

hangisinin hangi toksik davranıĢ alt faktörünü neden daha çok veya daha az etkilediğinin 

araĢtırılması farklı bir çalıĢmanın konusu olabilir. ĠĢ stresinin toksik davranıĢ 

bileĢenlerinden mahçup edici davranıĢlar ile istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler 

göstermemiĢ olması da literatüre bunun nedenlerinin araĢtırılabileceği farklı çalıĢma 

konularına iĢaret etmesi açısından önemli görülmektedir. Ayrıca iĢ stresinin toksik 

davranıĢlar, sapkın iĢyeri davranıĢları ve iĢten ayrılma niyeti ile olası iliĢkileri de birlikte 

araĢtırılabilir.   
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EKLER 

EK 1: Türkiye’de Faaliyet Gösteren BeĢ Yıldızlı Oteller (2013) 

OTEL ADI İL ADI İLÇE ADI OTEL 

TÜRÜ 

Sürmeli Adana Oteli Adana Seyhan Otel 

Seyhan Oteli Adana Seyhan Otel 

Adana Hilton Sa Adana Seyhan Otel 

Korel Termal Oteli Afyonkarahisar Merkez Otel 

Anemon Afyon Oteli Afyonkarahisar Merkez Otel 

Sandıklı Termal Park Otel Afyonkarahisar Sandıklı Termal Otel 

Termal Resort Oruçoğlu Afyonkarahisar Merkez Termal Otel 

İkbal Delux Termal Otel Afyonkarahisar Merkez Termal Otel 

Grand Eras Oteli Aksaray Aksaray Merkez Otel 

Dedeman Oteli Ankara Çankaya Otel 

Büyük Sürmeli Oteli Ankara Çankaya Otel 

Hotel İçkale Ankara Çankaya Otel 

Swiss Otel Ankara Ankara Çankaya Otel 

Crowne Plaza Ankara Ankara Yenimahalle Otel 

Doubletree By Hilton  Ankara Çankaya Otel 

Barcelo Ankara Altınel Ankara Çankaya Otel 

Hotel Bilkent Ankara Çankaya Otel 

Sharon Otel & Convention Center Ankara Çankaya Otel 

Ankara Hiltonsa Oteli  Ankara Çankaya Otel 

Aktif Metropolitan Ankara Çankaya Otel 

Esenboğa Airport Otel Ankara Keçiören Otel 

Büyük Anadolu Oteli  Ankara Akyurt Otel 

Asya Termal Kızılcahamam Otel Ankara Kızılcahamam Termal Otel 





Divan Antalya Talya Oteli Antalya Merkez Otel 

Süral Oteli Antalya Manavgat Otel 

Sentido Zeynep Resort & Spa Hotel Antalya Serik Otel 

Rubi Otel Antalya Alanya Otel 

Süral Saray Oteli Antalya Manavgat Otel 

Cesars Temple Oteli Antalya Serik Otel 

Voyage Sorgun Antalya Manavgat Otel 

Queen’s Park Resort Göynük Antalya Kemer Otel 

Limak Limra Antalya Kemer Otel 

Pgs Hotels Kiriş Resort Antalya Kemer Otel 

Barut Lara Resort Antalya Merkez Otel 

Asteria Elita Resort Hotel Antalya Manavgat Otel 

Ic Green Palace Antalya Merkez Otel 

Ak-Ka Hotels Alinda Antalya Kemer Otel 

Liberty Hotel Lara Antalya Merkez Otel 

Concorde De Luxe Resort Antalya Merkez Otel 

Royal Wings Hotel Antalya Merkez Otel 

Grand Otel Art Side Antalya Manavgat Otel 

Crystal Sunrise Queen Luxury Resort &Spa Antalya Manavgat Otel 

Pemar Otel Antalya Manavgat Otel 

Holiday Garden Resort Otel Antalya Alanya Otel 

Alva Donna Antalya Serik Otel 

Meder Resort Oteli Antalya Kemer Otel 

Trendy Hotels Aspendos Beach Antalya Manavgat Otel 

İber Serra Palace Antalya Manavgat Otel 

Orange Country Resort Otel Antalya Kemer Otel 

Riva Zena Otel Antalya Kemer Otel 

Dydom Hotels Belek Resort Antalya Serik Otel 



Aydınbey Famous Resort Otel Antalya Serik Otel 

Belek Beach Resort Otel Antalya Serik Otel 

Amara Wıng Resort Kemer Antalya Kemer Otel 

Vera Stone Palace Antalya Manavgat Otel 

The Maxım Resort Hotel Antalya Kemer Otel 

Side Mare Resort&Spa Otel Antalya Manavgat Otel 

Sea World Resort&Spa Antalya Manavgat Otel 

Monachus Park Antalya Manavgat Otel 

Leodikya Resort Otel Antalya Alanya Otel 

Crowne Plaza Otel Antalya Merkez Otel 

Ela Qualıty Resort Otel Antalya Serik Otel 

Calısta Luxury Resort Otel Antalya Serik Otel 

Spıce Hotel&Spa Antalya Serik Otel 

Susesi Luxury Resort Antalya Serik Otel 

Martı Myra Antalya Kemer Otel 

L'oceanıca Beach Resort Antalya Kemer Otel 

Novum Garden Side Antalya Manavgat Otel 

Asdem Beach Antalya Kemer Otel 

Tivoli Resort Otel Antalya Alanya Otel 

Side West Resort Otel Antalya Manavgat Otel 

Crystal Palace Famıly Resort Antalya Serik Otel 

Golden Coast Resort Antalya Manavgat Otel 

Crystal Palace Resort Kemer Otel Antalya Kemer Otel 

Vera Club Hotel Mare Antalya Serik Otel 

Crystal Tatbeach Golf Resort & Spa Antalya Serik Otel 

Amelia Beach Resort Otel&Spa Antalya Manavgat Otel 

Queen Elizabeth Elite Suit Hotel&Spa Antalya Kemer Otel 

Sunland Resort Oteli Antalya Kemer Otel 



Voyage Belek Antalya Serik Otel 

Royal Atlantis Spa & Resort Antalya Manavgat Otel 

Alara Kum Otel Antalya Alanya Otel 

Otium Eco Club Side Antalya Manavgat Otel 

Alara Star Otel Antalya Alanya Otel 

Alba Royal Antalya Manavgat Otel 

Melas Lara Otel Antalya Merkez Otel 

Royal Dragon Hotel Antalya Manavgat Otel 

Palmet Resort Hotel Antalya Kemer Otel 

Limak Lara De Luxe Hotel & Resort Antalya Merkez Otel 

Starlıght Conventıon Center Thalasso&Spa Antalya Manavgat Otel 

Lara Baıa  Otel Antalya Merkez Otel 

Cesars Otel Antalya Manavgat Otel 

Eren Lyra Resort Otel Antalya Manavgat Otel 

Amara Beach Resort Otel Side Antalya Manavgat Otel 

Rose Residence Hotels Antalya Kemer Otel 

Aska Washıngton Resort Hotel & Spa Antalya Manavgat Otel 

Alba Queen Antalya Manavgat Otel 

Aydınbey Kıngs Palace Otel Antalya Manavgat Otel 

Harrington Park Resort Antalya Merkez Otel 

Side Prenses Resort Hotel & Spa Antalya Manavgat Otel 

Innova Resort & Spa Belek Otel Antalya Serik Otel 

Swerwood Breezes Resort Otel Antalya Merkez Otel 

Sunis Evrenbeach Resort & Spa Antalya Manavgat Otel 

Otel Turan Prınce Residence Antalya Manavgat Otel 

Adalya Resort&Spa Otel Antalya Manavgat Otel 

Sentıdo Gold Island Antalya Alanya Otel 

Bera Alanya Otel Antalya Alanya Otel 



Corendon Hotel&Resorts-Presa Di Finica 

Hotel 

Antalya Finike Otel 

Mukarnas Spa Resort Antalya Alanya Otel 

Horus Paradise Luxury Resort Otel Antalya Manavgat Otel 

Sidekum Otel Antalya Manavgat Otel 

Phaselis Prıncess Antalya Kemer Otel 

Viking Star Otel Antalya Kemer Otel 

Granada Luxury Resort & Spa Antalya Alanya Otel 

Buket Resort & Spa Antalya Alanya Otel 

Saphir Resort&Spa Antalya Alanya Otel 

The Marmara Antalya  Oteli Antalya Merkez Otel 

Queen's Park Resort Otel Antalya Kemer Otel 

Club Magıc Lıfe Imperıal Antalya Kemer Otel 

Alaiye Resort &Spa Hotel Antalya Alanya Otel 

Sidera Otel Antalya Alanya Otel 

White Gold Antalya Alanya Otel 

Hane Garden Antalya Manavgat Otel 

Royal Holiday Palace Antalya Aksu Otel 

Just In Beach Hotel Antalya Alanya Otel 

Sherwood Dreams Resort Hotel 
 

Antalya Serik Otel 

Side Crown Palace Otel Antalya Manavgat Otel 
 

Seher Sun Palace Resort &Spa Antalya Manavgat Otel 
 

Jacaranda Club&Resort Antalya Serik Otel 
 

Sensimar Side Resort Otel Antalya Manavgat Otel 
 

Adenya Hotel & Resort Antalya Alanya Otel 
 

Delphın Botanik Otel Antalya Alanya Otel 
 

Long Beach Resort &Spa Antalya Alanya Otel 
 

Limak Atlantis Otel Antalya Serik Otel 
 



Cyristal Hotels Admiral Resort Suıtes &Spa Antalya Alanya Otel 
 

Krizantem Katya Hotel Antalya Alanya Otel 
 

Bella Resort Hotel Antalya Manavgat Otel 
 

Sultan Of Side Resort &Spa Antalya Manavgat Otel 
 

Titan Select Otel Antalya Alanya Otel 
 

Royal Palm Resort Antalya Kemer Otel 
 

Maritim Hotel Club Alantur Antalya Alanya Otel 
 

Ak-Ka Hotels Antedon  Antalya Kemer Otel 
 

Asteria Otel Antalya Manavgat Otel 
 

Art Otel Antalya Kemer Otel 
 

Calimera Kaya Side Otel Antalya Manavgat Otel 
 

Hotel Turquoıse Antalya Manavgat Otel 
 

Paloma Renaıssance Resort Otel Antalya Kemer Otel 
 

Dedeman Antalya Hotel&Conventıon Center Antalya Merkez Otel 
 

Asteria Sorgun Resort Hotel Antalya Manavgat Otel 
 

Özkaymak Falez Otel Antalya Merkez Otel 
 

Rixos Dowtown Antalya Antalya Merkez Otel 
 

Grand Prestige  Oteli Antalya Manavgat Otel 
 

Amara Dolce Vita 
 

Antalya Kemer Otel 

La Mer Antalya Kemer Otel 
 

Türkiz Oteli Antalya Kemer Otel 
 

Hemera Otel Antalya Manavgat Otel 
 

Mirada Del Mar Antalya Kemer Otel 
 

Club Hotel Rıxos Tekirova Antalya Kemer Otel 
 

Elize Resort Otel Antalya Kemer Otel 
 

Adora Resort Otel-Tatil Köyü Antalya Serik Otel 
 

Grand Kaptan Oteli Antalya Alanya Otel 



265 

 

 
Magic Life Der Club Kemer Antalya Kemer Otel 

 
İberostar Bellıs Otel  Antalya Serik Otel 

 
Magıc Lıfe  Waterworld Otel Antalya Serik Otel 

 
Seven Seas Antalya Manavgat Otel 

 
Majesty Mirage Park Resort Oteli Antalya Kemer Otel 

 
Ic Hotel Santai Antalya Serik Otel 

 
Meryan Otel Antalya Alanya Otel 

 
Club Blue Waters Antalya Manavgat Otel 

 
Özkaymak Marina Oteli Antalya Kemer Otel 

 
Corınthıa Tatil Köyü Antalya Kemer Otel 

 
Selin Oteli Antalya Manavgat Otel 

 
Özkaymak Oteli Antalya Alanya Otel 

 
Sea Lıfe Family Resort Antalya Merkez Otel 

 
Galeri Resort Hotel Antalya Alanya Otel 

 
Pegasos Royal & Resort Otel  Antalya Alanya Otel 

 
Hotel Kemal Bay Antalya Alanya Otel 

 
Hillside Su Otel Antalya Merkez Otel 

 
Xanadu Resort Hotel  Antalya Serik Otel 

 
Bel Conti Resort Antalya Serik Otel 

 
Fantasıa Hotel De Luxe 
 

Antalya Kemer Otel 

Arum Oteli 
 

Antalya Manavgat Otel 

Sılence Beach Resort 
 

Antalya Manavgat Otel 

Dinler Otel 
 

Antalya Alanya Otel 

Letoonia Golf Belek 
 

Antalya Serik Otel 

Club Grand Side  
 

Antalya Manavgat Otel 

Alba Resort 
 

Antalya Manavgat Otel 

Sirene Belek Antalya Serik Otel 



World Of Wonders ( Wow ) Topkapı Palace 
 

Antalya Merkez Otel 

Kemer Resort  
 

Antalya Kemer Otel 

Hotel Side Star 
 

Antalya Manavgat Otel 

Rixos Sungate Otel 
 

Antalya Kemer Otel 

Blue Collection Belek 
 

Antalya Serik Otel 

Cornelıa De Luxe Resort 
 

Antalya Serik Otel 

Rixos Lares Otel 
 

Antalya Merkez Otel 

Papillon Ayscha 
 

Antalya Serik Otel 

Papillon Zeugma 
 

Antalya Merkez Otel 

Gloria Verde Resort 
 

Antalya Serik Otel 

Holiday Park Resort Hotel Alanya 
 

Antalya Alanya Otel 

Melas Resort 
 

Antalya Manavgat Otel 

Porto Azzurro Delta Otel 
 

Antalya Alanya Otel 

Royal Vikingen Resort 
 

Antalya Alanya Otel 

Alara Park Otel 
 

Antalya Alanya Otel 

Aydınbey Gold Dreams 
 

Antalya Alanya Otel 

Delphin Hotel 
 

Antalya Alanya Otel 

Chervo Club Sirena Hotel 
 

Antalya Serik Otel 

Utopıa World 
 

Antalya Alanya Otel 

World Of Wonders Kremlın Palace 
 

Antalya Merkez Otel 

Porto Bello Hotel Beach&Resort 
 

Antalya Merkez Otel 

Venezia Palace 
 

Antalya Merkez Otel 

Fame Residence Otel 
 

Antalya Kemer Otel 

Kemer Grand Haber Otel 
 

Antalya Kemer Otel 

Nova Park 
 

Antalya Manavgat Otel 

Trendy Palm Beach Otel 
 

Antalya Manavgat Otel 

Hotel Side Star Resort 
 

Antalya Manavgat Otel 

Arycanda Otel 
 

Antalya Alanya Otel 

    



Terrace Otel 
 

Antalya Manavgat Otel 

Delphin Diva Otel 
 

Antalya Merkez Otel 

Xanthe Resort 
 

Antalya Manavgat Otel 

Stella Beach 
 

Antalya Alanya Otel 

Phaselis Rose Otel 
 

Antalya Kemer Otel 

Fame Residence Lara 
 

Antalya Merkez Otel 

Side Perissia Hotel 
 

Antalya Manavgat Otel 

Side Star Park 
 

Antalya Manavgat Otel 

Delphın Palace 
 

Antalya Merkez Otel 

Catamaran 
 

Antalya Kemer Otel 

Club Grand Aqua 
 

Antalya Manavgat Otel 

Crystal Paraiso Verde  Resort& Spa 
 

Antalya Serik Otel 

Sunset Beach 
 

Antalya Alanya Otel 

Sueno Hotels Beach Sıde 
 

Antalya Manavgat Otel 

Carya Golf Otel 
 

Antalya Serik Otel 

Adam & Eve Otel 
 

Antalya Serik Otel 

Sunis Kumköy Beach Resort Hotel &Spa 
 

Antalya Manavgat Otel 

Marıtım Pıne Beach Resort 
 

Antalya Serik Otel 

Grand Hotel Kilikya Palace 
 

Antalya Kemer Otel 

Sueno Hotels Golf Belek 
 

Antalya Serik Otel 

Lykıa World & Lınks Golf Antalya 
 

Antalya Serik Otel 

Maxx Royal Belek 
 

Antalya Serik Otel 

Cornelıa Dıamond Golf Resort&Spa 
 

Antalya Serik Otel 

Glorıa Golf Resort 
 

Antalya Serik Otel 

Robınson Club Nobilis Golf Otel 
 

Antalya Serik Otel 

Club Med 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Robinson Club Pamfilya 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Majesty Club Kemer Beach 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

    



Hydros Beach Resort 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Nurol Club Salima  Tatil Köyü 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Kemer Holıday Club 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Paradise Beach Holiday Village 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Alibey Tatil Köyü 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Amara Club Marine 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Pırate's Beach Club 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Club Asteria 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Papillon Belvil Tatil Köyü 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Club Blue Waters 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Green Hill 
 

Antalya Alanya Tatil Köyü 

Starlıght Conventıon Center Thalasso&Spa 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Le Jardin Resort 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Gypsophila 
 

Antalya Alanya Tatil Köyü 

Limak Limra 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Club Boran Mare Beach 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Melas Resort 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Adora  Resort Otel-Tatil Köyü 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Güral Premier 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Aska Costa Holiday Club 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Şah Inn Paradıse 
 

Antalya Kumluca Tatil Köyü 

Letoonia Golf Belek 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Eftalıa Village Otel 
 

Antalya Alanya Tatil Köyü 

Club Turan Prince 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Club Med Palmiye Tatil Köyü Oteli 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Sımena Sun Clup 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Crystal Hotels Flora Beach 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Club Mega Saray 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

    



Robınson Club Çamyuva 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Zigana 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Attaleia Shıne 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Majesty Hotel Resort Palm Beach 
 

Antalya Manavgat Tatil Köyü 

Club Marco Polo 
 

Antalya Kemer Tatil Köyü 

Marıtım Pıne Beach Resort 
 

Antalya Serik Tatil Köyü 

Charısma Hotel  
 

Aydın KuĢadası Otel 

Palm Wings Beach Resort&Convention 
Center 
 

Aydın Didim Otel 

Garden Of Sun Otel 
 

Aydın Didim Otel 

Büyük Anadolu Didim Resort Hotel 
 

Aydın Didim  Otel 

Hotel Grand Belish 
 

Aydın KuĢadası Otel 

Fantasia Otel 
 

Aydın KuĢadası Otel 

Korumar Hotel De Luxe 
 

Aydın KuĢadası Otel 

Adakule Oteli 
 

Aydın KuĢadası Otel 

Sea Lıght 
 

Aydın KuĢadası Otel 

Haliç Park Hotel 
 

Balıkesir Ayvalık Otel 

Grand Temizel Otel 
 

Balıkesir Ayvalık Otel 

Gazelle Resort 
 

Bolu Merkez Otel 

Büyük Abant Oteli 
 

Bolu Mudurnu Otel 

Abant Palace Hotel 
 

Bolu Mudurnu Otel 

Almira Oteli 
 

Bursa Osmangazi Otel 

Kervansaray Termal Oteli 
 

Bursa Osmangazi Otel 

Marigold Termal Otel&Spa 
 

Bursa Osmangazi Termal Otel 

Çelik Palas Termal& Spa Otel 
 

Bursa Osmangazi Termal Otel 

Kolin Çanakkale Oteli 
 

Çanakkale Kepez Otel 

Otel Anitta  
 

Çorum Merkez Otel 

Anemon Denizli Oteli 
 

Denizli Merkez Otel 

Pam Termal Otel 
 

Denizli Merkez Termal Otel 



 Spa Hotel Colossae Thermal 
 

Denizli Merkez Termal Otel 

Lycus River Oteli 
 

Denizli Merkez Termal Otel 

The Green Park Diyarbakır 
 

Diyarbakır Merkez Otel 

Xanadu Snow Whıte 
 

Erzurum Merkez Otel 

Polat Renaissance Erzurum Oteli 
 

Erzurum Merkez Otel 

Eskişehir Anemon Oteli 
 

EskiĢehir Merkez Otel 

Dedeman Gaziantep Hotel & Convertıon 
Center 
 

Gaziantep ġehitkamil Otel 

Tuğcan Oteli 
 

Gaziantep ġahinbey Otel 

Grand Otel Gaziantep 
 

Gaziantep ġehitkamil Otel 

Antakya Ottoman Palace Thermal Resort 
 

Hatay Merkez Termal Otel 

Divan İstanbul 
 

Ġstanbul Beyoğlu Otel 

The Marmara Oteli 
 

Ġstanbul Beyoğlu Otel 

Barcelo Eresin Topkapı Oteli 
 

Ġstanbul Fatih Otel 

Eser Dıamond Hotel 
 

Ġstanbul Silivri Otel 

Grand Cevahir Hotel 
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

Titanic Port Otel 
 

Ġstanbul Bakırköy Otel 

Kaya Ramada Plaza Hotel 
 

Ġstanbul Büyükçekmec

e 

Otel 

Ramada Plaza İstanbul 
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

By O Otell 
 

Ġstanbul Kadıköy Otel 

Legacy Ottoman Hotel 
 

Ġstanbul Eminönü Otel 

Atik Paşa Four Seasons 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

The Green Park Pendik Hotels& Conv. Center 
 

Ġstanbul Pendik Otel 

Holıday Inn İstanbul Şişli 
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

Doubletree By Hilton İstanbul Moda 
 

Ġstanbul Kadıköy Otel 

Ortaköy Princess Otel 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

Divan İstanbul Asia Otel 
 

Ġstanbul Pendik Otel 

Doubletree By Hilton İstanbul Old Town 
 

Ġstanbul Fatih Otel 

Limak Eurasıa Luxury Hotel 
 

Ġstanbul Beykoz Otel 



Poınt Otel Barbaros  
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

Crowne Plaza İstanbul Asıa 
 

Ġstanbul Pendik Otel 

Radısson Blu Conference &Aırport Hotel 
İstanbul 
 

Ġstanbul Küçükçekmec

e 

Otel 

Hotel Artemis Marın Prıncess 
 

Ġstanbul Büyükçekmec

e 

Otel 

Çınar Oteli 
 

Ġstanbul Bakırköy Otel 

Hilton Oteli 
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

Dedeman İstanbul Oteli 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

Sürmeli İstanbul Oteli 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

Crowne Plaza İstanbul - Old Cıty Otel 
 

Ġstanbul Eminönü Otel 

Klassis Otel 
 

Ġstanbul Silivri Otel 

Sheraton İst. Ataköy Otel-Ataköy Marina Otel 
 

Ġstanbul Bakırköy Otel 

Çırağan Sarayı Oteli 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

Sheraton İstanbul Maslak 
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

Swissotel The Bosphorus 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

Akgün İstanbul Oteli 
 

Ġstanbul Fatih Otel 

Conrad Oteli 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

İstanbul Polat Renaıssance Otel 
 

Ġstanbul Bakırköy Otel 

Grand Hyatt  İstanbul 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

The Plaza Oteli 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

Ceylan Inter-Contınental 
 

Ġstanbul Beyoğlu Otel 

The Ritz Carlton 
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

The Green Park 
 

Ġstanbul Kadıköy Otel 

The Green Park Hotel-Merter 
 

Ġstanbul Güngören Otel 

Mövenpick Hotel İstanbul  
 

Ġstanbul ġiĢli Otel 

Holiday İnn İstanbul City 
 

Ġstanbul Fatih Otel 

Radısson Sas Bosphorus 
 

Ġstanbul BeĢiktaĢ Otel 

İstanbul Marriott Hotel Asia 
 

Ġstanbul Kadıköy Otel 

Eser Otel Premium & Spa 
 

Ġstanbul Büyükçekmec

e 

Otel 



Holıday Inn İstanbul Airport  
 

Ġstanbul Bağcılar Otel 

Club Sultan 
 

Ġzmir Menderes Otel 

Aqua Fantasy World Otel 
 

Ġzmir Selçuk Otel 

Swıss Otel Grand Efes 
 

Ġzmir Konak Otel 

Paloma Pasha Otel 
 

Ġzmir Menderes  Otel 

Rıchmond Ephesus 
 

Ġzmir Selçuk Otel 

İzmir Hilton Oteli 
 

Ġzmir Konak Otel 

Efesus Prenses  
 

Ġzmir Selçuk Otel 

Efes Sürmeli Oteli 
 

Ġzmir Selçuk Otel 

Ontur 2 Oteli 
 

Ġzmir ÇeĢme Otel 

Cactus Hotels Club Yalı Resort 
 

Ġzmir Menderes Otel 

Radısson Blu Resort & Spa Çeşme 
 

Ġzmir ÇeĢme Otel 

Altınyunus Tatil Köyü 
 

Ġzmir ÇeĢme Tatil Köyü 

Kıratlantis Tatil Köyü 
 

Ġzmir Seferihisar Tatil Köyü 

Aqua Fantasy Aqua Park §Club Hotel 
 

Ġzmir Selçuk Tatil Köyü 

Ilıca Spa & Wellness Thermal Resort 
 

Ġzmir ÇeĢme Termal Otel 

Kaya İzmir Thermal&Conventıon Hotel 
 

Ġzmir Narlıdere Termal Otel 

Sheraton Çeşme Hotel Resort&Spa 
 

Ġzmir ÇeĢme Termal Otel 

Crowne Plaza İzmir Otel 
 

Ġzmir Balçova Termal Otel 

Ilgaz Mountaın Resort 
 

Kastamonu Merkez Tatil Köyü 

Hilton Kayseri 
 

Kayseri Kocasinan Otel 

Emex Otel Kocaeli 
 

Kocaeli Ġzmit Otel 

Dedeman Konya 
 

Konya Selçuklu Otel 

Rixos Konya 
 

Konya Selçuklu Otel 

Anemon Otel 
 

Malatya Yakınca Otel 

Manisa Anemon 
 

Manisa Merkez Otel 

Matiat 
 

Mardin Midyat Otel 

Erdoba Elegance Hotel  &Conventıon Center 
 

Mardin Merkez Otel 

    



Mersin Hiltonsa Oteli 
 

Mersin Merkez Otel 

Aqua Hotel 
 

Muğla Marmaris Otel 

Samara Oteli 
 

Muğla Bodrum Otel 

Magıclıfe Der Club Bodrum 
 

Muğla Bodrum Otel 

Green Beach Resort Otel 
 

Muğla Bodrum Otel 

Royal Asarlık Beach 
 

Muğla Bodrum Otel 

Martı Resort 
 

Muğla Marmaris Otel 

Divan Marmaris Mares 
 

Muğla Marmaris Otel 

La Blanche 
 

Muğla Bodrum Otel 

Xanadu Paradise Island Resort  
 

Muğla Bodrum Otel 

Grand Paşa Oteli 
 

Muğla Marmaris Otel 

Yelken Oteli 
 

Muğla Bodrum Otel 

Club Resort Select Maris 
 

Muğla Marmaris Otel 

Kefaluka Resort Otel 
 

Muğla Bodrum Otel 

Paloma Yasmin Resort Otel Bodrum 
 

Muğla Bodrum Otel 

Bodrum Delta Bech Club 
 

Muğla Bodrum Otel 

Crystal Green Bay Resort&Spa 
 

Muğla Milas Otel 

Marmaris Resort Hotel 
 

Muğla Marmaris Otel 

Otel Turunç 
 

Muğla Marmaris Otel 

Angel’s Peninsula Otel 
 

Muğla Marmaris Otel 

İdeal Prime Beach Otel 
 

Muğla Marmaris Otel 

Green Nature 
 

Muğla Marmaris Otel 

Dıamond Of Bodrum 
 

Muğla Bodrum Otel 

Ra Otel  Magıc Lıfe 
 

Muğla Köyceğiz Otel 

Azka Oteli 
 

Muğla Bodrum Otel 

Otel Karia Princess 
 

Muğla Bodrum Otel 

Sea Garden 
 

Muğla Bodrum Otel 

Işıl Club Bodrum 
 

Muğla Bodrum Otel 

    



Kempinski Barbaros Bay Resort 
 

Muğla Bodrum Otel 

Club İsis 
 

Muğla Bodrum Otel 

Hilton Bodrum Türkbükü Resort&Spa 
 

Muğla Bodrum Otel 

Aegean Dream Resort 
 

Muğla Bodrum Otel 

Hotel Grand İdeal Premium 
 

Muğla Marmaris Otel 

Elegance Hotel 
 

Muğla Marmaris Otel 

Baia Tel 
 

Muğla Bodrum Otel 

Hilton Dalaman Golf Resort&Spa 
 

Muğla Ortaca Otel 

Ersan Tatilköyü 
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Voyag Torba Tatil Köyü 
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Kadıkale Resort 
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Letoonia Tatil Köyü 
 

Muğla Fethiye Tatil Köyü 

Club Lykia World  
 

Muğla Fethiye Tatil Köyü 

Armonıa Holıday Vıllage & Spa 
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Hillside Beach Club 
 

Muğla Fethiye Tatil Köyü 

Grand Yazıcı Club Marmaris Palace 
 

Muğla Marmaris Tatil Köyü 

Magic Lıfe Der Club Marmaris 
 

Muğla Marmaris Tatil Köyü 

Vera Club Otel Tmt  
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Belcekız Tatil Köyü 
 

Muğla Fethiye Tatil Köyü 

Voyage Türkbükü 
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Majesty Club Tuana Park 
 

Muğla Fethiye Tatil Köyü 

Club Blue Dreams 
 

Muğla Bodrum Tatil Köyü 

Green Forest Tatil Köyü 
 

Muğla Fethiye Tatil Köyü 

Dinler Oteli 
 

NevĢehir Ürgüp Otel 

Double Tree By Hilton Avanos Cappadocıa 
 

NevĢehir Avanos Otel 

Perissia Oteli 
 

NevĢehir Ürgüp Otel 

Dedeman Oteli 
 

NevĢehir Merkez Otel 

Vera Hotel Kaymaklı  
 

NevĢehir Merkez Otel 

    



Yalçın Hotel&Resort 
 

Ordu Fatsa Otel 

Büyük Osmaniye Otel  
 

Osmaniye Merkez Otel 

Rıchmond Sapanca Nua Wellness Spa 
 

Sakarya Sapanca Otel 

Güral Sapanca Welness Park Otel 
 

Sakarya Sapanca Otel 

Büyük Samsun Oteli 
 

Samsun Ġlkadım Otel 

Şanlıurfa Dedeman Otel 
 

ġanlıurfa Merkez Otel 

El-Ruha Otel 
 

ġanlıurfa Merkez Otel 

Zorlu Grand Hotel 
 

Trabzon Merkez Otel 

Thermalıum Wellness Park Otel 
 

Yalova Termal Otel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 2: GeniĢ Mutfak Organizasyonu 

 

 

 



EK 3: Mutfak Organizasyonunda Görev Alan ĠĢgörenlerin Görev Tanımları 

1. AĢçıbaĢı (Executive Chef, Chef’ de Cousine): AĢçıbaĢına, Fransızca‟da 

Chef de Cousine, Ġngilizce‟de ise Executive Chef denilmektedir. AĢçıbaĢının, mutfağın 

bütün bölümleri hakkında çok köklü bilgi ve becerisi olması gerekmektedir. Mesleki 

bilgilerinin yanı sıra planlama, örgütleme, yöneltme, etkileme ve kontrol gibi yönetsel 

bilgilerinin de olması zorunluluktur. Ayrıca menü planlaması yapmak ve menüde yer alan 

yemeklerin reçetelerini hazırlayarak standart üretime yönelik eğitim programları 

hazırlamak, bu programları uygulamak, mutfak için gerektiği durumlarda personel 

alımında bulunmak, eksik ekipman ve araç gereç ile malzeme listelerini hazırlayarak satın 

alınmalarını sağlama da görevleri arasındadır.  

2. AĢçıbaĢı Yardımcısı (Sous Chef): AĢçıbaĢının yardımcısıdır. AĢçıbaĢının 

olmadığı zamanlarda tüm sorumluluğu üstlenir. Bu nedenle aĢçıbaĢının taĢıdığı bütün 

mesleki özellikleri taĢıması gerekmektedir. Bir sonraki terfide aĢçıbaĢı olacağından, 

insiyatif kullanma becerisini bu aĢamada çok iyi geliĢtirmesi gerekmektedir. Mutfağın 

fiziki operasyonundan sorumludur. Tüm mutfak ekibinin çalıĢma planları, görev 

dağılımları, yemek ve ziyafet organizasyonlarında mutfağın hazırlığı (yemeklerin 

hazırlanıp, üretimin plan ve kontrolü) görevleri arasındadır. 

3. Kısım ġefleri (Chefs’de Partie): Mutfak organizasyonunun büyüklüğüne 

göre yiyecek üretimleri değiĢik kısımlarda gerçekleĢtirilmektedir. Her farklı bölümden 

sorumlu kısım Ģefleri bulunmaktadır.  

4. Sos Bölümü ġefi (Chef Saucier): Mutfakta yapılan sıcak sosların tümünü 

ve ayrıca gulaĢ (Macar Yahnisi), rago (Ġtalyan Yahnisi), rosto ve benzerleri gibi sosta piĢen 

ve piĢtiği sosla birlikte servisi yapılan ürünleri hazırlayan aĢçıdır. Küçük otellerde aĢçıbaĢı 



konumundadır. Sos bölümünde görev alan iĢgörenler, hangi ürünle hangi sosun 

sunulabileceği hakkında bilgi sahibi olmak zorundadır. 

5. Balık Bölümü ġefi (Chef Poissonier): Balığın durumu, diğer etlere göre 

farklı özellikler gösterir. Öncelikle kokusu ve çok çabuk bayatlaması, mutfak için 

problemdir. Bu yüzden balığın satın alınması, saklanması, temizlenmesi, parçalanması ve 

piĢirilmesi aĢamaları çok önemli olduğu için bu konuda yeterli derecede bilgi sahibi olması 

gerekmektedir. Büyük mutfaklarda sos aĢçısının yükünü hafifletir. Klasik balık 

yemeklerinin yanında, yeni balık ürünleri konusunda da her zaman kendisini yenilemek ve 

geliĢtirmek zorundadır. 

6. Garnitür Bölümü ġefi (Chef Entremettier): Genellikle sebze ve 

yumurtalardan sorumlu aĢçı olarak tanımlanır. Bununla birlikte çorba aĢçısı bulunmayan 

küçük çaptaki mutfaklarda çorba fondları ve çorba hazırlanması konusunda da görev yapar. 

Hangi ürün ile hangi garnitürlerin servis edilebileceğini çok iyi bilmek durumundadır. 

Sunum aĢaması, en son aĢama olduğu için servis tabağının son halini Ģekillendiren bu 

bölümdür. Ürünler arasındaki renk uyumuna ve sunumu yapılan garnitürlerle ilgili dengeli 

beslenme konusuna önem verilmelidir.  

7. Çorba Bölümü ġefi (Chef Potager): Çok büyük mutfaklarda bulunur. 

Uluslararası mutfaklarda kullanılan temel çorbaların (berrak, taneli, koyu kıvamlı çorbalar) 

üretimini ve sunumunu çok iyi bilmek durumundadır.  

8. Izgara Bölümü ġefi (Chef Rotisseur/ Chef Grillardin): Izgara ve benzeri 

yemekleri hazırlaya aĢçıdır. Büyük mutfaklarda mutlaka bulunması gerekir. Daha küçük 

mutfaklarda bu görevi sos aĢçısı üstlenir. Mutfak içinde ızgaranın bakımı, temizliği ve 



verimli kullanılmasından sorumludur. Menüde yer alan ve ızgara olarak sunumu yapılan 

ürünlerin ön hazırlığını, kasaphane Ģefi ile birlikte koordineli bir Ģekilde yürütür.  

9. Soğuk Bölümü ġefi (Chef Gardemanger/Larder Chef): Soğuk mutfak 

aĢçısı aynı zamanda depo, kasap ve balık bölümlerinin de idarecisidir. Bütün bölümlerle 

iliĢki içerisindedir bu nedenle “ekonomi bölümü” diye de isimlendirilir. Tüm et türlerinin 

kesilip, parçalanıp, kalitesine göre ayrılması görevini üstlenen butcher chef (kasap)‟de bu 

bölümde görev yapmaktadır. 

10. Ordövr Bölümü ġefi (Chef Hors d’oeuvrier): Ordövr (iĢtah açıcı) 

aĢçısıdır. Büyük mutfaklarda özellikle gadre-manger‟in yükünü azaltmak için 

bulundurulur. Süsleme sanatına yakın bir aĢçı olması gerekir. 

11. Pastane Bölümü ġefi (Chef Patissier): Pasta, tatlı ve dondurma 

aĢçısıdır. Bunun yanı sıra bunların sos, garnitür ve süslemelerinden de sorumludur. 

12. Yedek ġef (Chef Tournant): Yedek aĢçıdır. Hemen hemen bütün 

bölümleri gezer. Bunun içinde hepsi hakkında bilgi sahibi olması gerekir. Belirli bir yeri 

yoktur ve aĢçılar çeĢitli nedenlerle izne gidince onların yerine çalıĢır. AĢçıbaĢı olmaya 

aday personel olarak kabul edilir.    

 

 

 

 

 

 

 



EK 4: Mutfak Personelinin Uluslararası Ġsimleri 

Executive Chef / Chef de Cousine: BaĢ aĢçı / AĢçıbaĢı 

Sous Chef: AĢçıbaĢı-Kalfa 

Chef Saucier: Et yemekleri ve sıcak soslar Ģefi 

Chef Gardemanger: Soğuk yemekler Ģefi 

Chef Entremettier: Yumurta, sebze vb. antre yiyeceklerin aĢçısı 

Chef Poissonier: Balık aĢçısı 

Chef Potager: Çorba aĢçısı 

Chef Rotisseur: Izgara ve kızartmalar Ģefi 

Chef Patissier: Pastane, ekmek, tatlı Ģefi 

Chef de Gadre: Gece mutfağı Ģefi 

Chef Pantry: Çay, kahve ve kahvaltı mutfağı Ģefi 

Chef Tournant: Yedek aĢçı 

 

 

 

 

 

 



EK 5: Pilot ÇalıĢma Ġçin AĢçılara Gönderilen Mail Örneği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 6: Yönerge 

Sayın Katılımcı, 

Bu araĢtırmanın amacı, otel iĢletmelerinde çalıĢan aĢçıların iĢ stresi ile iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık ve toksik davranıĢları arasındaki iliĢkinin tespit edilmesidir. Bu çalıĢma Mersin 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalında Doç. Dr. 

Kamil UNUR‟un danıĢmanlığında yürütülen doktora tezi çalıĢması olup elde edilecek 

veriler, yalnızca akademik amaçlar için kullanılacaktır. Gösterdiğiniz ilgi ve 

yardımlarınızdan dolayı teĢekkür ederim. 

Öğr. Gör. Yeliz PEKERġEN (Doktora Öğrencisi)           

Mersin Üniversitesi Turizm Fakültesi 

yeliz.ulusan@gmail.com 

 

Doç. Dr. Kamil UNUR (DanıĢman) 

Mersin Üniversitesi Turizm Fakültesi 

kunur@yahoo.com 
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EK 7: Anket Formu 

 DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

1. Cinsiyetiniz                    (  1)  Erkek           (2  )  Kadın                                       

YaĢınız: ……….. 2. 

3. Medeni durumunuz      (1  ) Evli               (2  ) Bekâr           

4.  Eğitim durumunuz  ( 1 ) Ġlköğretim    ( 2 ) Ortaöğretim  ( 3 ) Lise ve Dengi   (4  ) Önlisans    (  5) 

Lisans   ( 6 ) Yüksek Lisans     ( 7 ) Doktora  

5.  Turizm eğitimi aldınız mı?     ( 1 )  Evet             (  2) Hayır   

6.  AĢçılık eğitimi aldınız mı?      (  )  Evet             (  ) Hayır   

7. Yukarıdaki soruya cevabınız evet ise aĢçılık eğitimini nereden aldınız? 

(  )  AĢçılık Okulundan      (  )  Özel AĢçılık Kurslarından      (  )  Halk Eğitim Merkezlerinden       (  )  

Diğer ……………….. 

8.  Mutfaktaki göreviniz nedir? 

(  )  AĢçıbaĢı                   (  )  AĢçıbaĢı Yardımcısı    (  )  Sos Bölüm ġefi       (  )  Garnitür Bölüm ġefi  (  

)  Çorba Bölüm ġefi    

(  ) Izgara Bölüm ġefi     (  )  Soğuk Bölüm ġefi        (  )  Sıcak Bölüm ġefi   (  )  Ordövr Bölüm ġefi     

(  )  Sebze Bölüm ġefi      

(  )  Balık Bölüm ġefi     (  )  Pastane Bölüm ġefi      (  )  Gece ġefi                (  )  Banket ġefi                 

(  )  Personel Yemeği AĢçısı  

(  )  Kahvaltı AĢçısı        (  )  Diyet AĢçısı                  (  )  AĢçı Yardımcısı      (  )  Mutfak Komisi           

(  )  Diğer ……… 

9.  Aylık geliriniz 

(  )  800-1.500         (  )  1.501-2.500        (  )  2.501-3.500        (  )  3.501-4.500        (  )  4.501-5.500         

(  )  5.501-6.500        

(  )  6.501-7.500      (  )  7.501-8.500        (  )  8.501-9.500        (  )  9.501-10.500      (  ) 10.500 ve üstü 

10.  Kadro durumunuz   (  )  Kadrolu (Daimi)         (  )  SözleĢmeli (Geçici)          (  )  Yarı Zamanlı             

(  )  Diğer ……………….. 

11.  Kaç yıldır aĢçılık yapıyorsunuz? ………………yıl 

12.  Bu iĢletmede çalıĢma süreniz:  ……………………..yıl 

13.  ÇalıĢtığınız otel iĢletmesinin türü (  )  ġehir Oteli          (  )  Kıyı Oteli            (  )  Diğer ………. 

14.  ÇalıĢtığınız konaklama iĢletmesinin statüsü     (  )  Bağımsız            (  )  Zincir                   (  )  Grup                

(  )  Diğer ………. 

15.  AĢçılık mesleğini seçmenizdeki en önemli etken nedir? (Birden çok seçenek iĢaretleyebilirsiniz) 

(  )  Aile           (  )  ArkadaĢ           (  )  Akrabalar          (  )  Mesleği Sevmek         (  )  Ġstihdam 

Sorununun Olmaması    

(  )  Statü         (  )  HemĢerilik       (  )  Diğer ………. 

16.  Sırf stres nedeniyle iĢinizi değiĢtirmeyi düĢündünüz mü?           (  )  Evet                    (  )  Hayır   

17.  Otel mutfağınızın havalandırma tesisatı sizce yeterli mi?           (  )  Evet                    (  )  Hayır   

18. Otel mutfağınızda yeterli sayıda pencere var mı?                        (  )  Evet                    (  )  Hayır   

19. Otel mutfağınızda ısınma sistemi yeterli mi?(  )  Evet                    (  )  Hayır   

20. ÇalıĢma sırasında zeminde kayma, düĢme yaĢıyor musunuz?    (  )  Evet                    (  )  Hayır   

21. Mutfakta geçiĢ sırasında diğer personelle çarpıĢma yaĢıyor musunuz?   (  )  Evet                    (  )  

Hayır   

22. ÇalıĢtığınız mutfakta duvarların rengi nedir? ..........................................................(Lütfen 

belirtiniz). 

23. Duvarların rengi çalıĢmanızı etkileyecek derecede gözünüzü yoruyor mu? (  )  Evet                    (  

)  Hayır   

24. ÇalıĢma ortamınızda aĢırı derecede gürültü oluyor mu?      (  )  Evet                    (  )  Hayır   

 

 

 

 

 

 

 



26. AĢağıda iĢ stresi ile ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır. Size en uygun seçeneğinin numarasını 

daire içine alarak belirtiniz. 

  

Ġġ STRESĠ 

Stres Faktörleri 
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26.1. Yetersiz maaĢ veya ücret dengesizliği bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.2. Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.3. Mutfağın farklı bölümlerinde çalıĢmak bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.4. Görevle ilgili sorumlulukların açık olmaması bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.5. Mutfakta birbiriyle çeliĢen iki iĢi birden yapmak bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.6. Performans değerlendirme ve terfide adaletsizlik bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.7. Mutfakta aĢırı disiplinli bir çalıĢma ortamının olması 

bende stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.8. Mutfakta yeteneklerimi kullanamadığım bir bölümde 

çalıĢmak bende stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.9. Karar vermek için yeterli yetkiye sahip olmamak bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.10. Mutfakta iletiĢim sorunu yaĢamak bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.11. Üst yönetimin kararlarına katılamamak bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.12. Mutfakta görev dağılımında adaletsizlik yapılması bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.13. Mutfağın çok sıcak olması bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.14. Mutfağın kalabalık olması bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.15. Mutfağın çok gürültülü olması bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.16. Mutfakta aydınlatmanın yetersiz olması bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.17. Mutfakta havalandırmanın yetersiz olması bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

25. AĢağıda iĢyeri değiĢtirme niyeti ile ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır. Bu ifadelerin, size en 

uygun olan seçeneğini, numaralarını daire içine alarak belirtiniz. 
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25.1. 
Zaman zaman yaptığım iĢi bırakmak zorunda olduğumu 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

25.2. 
BaĢka bir otelin mutfağında çalıĢmak için çalıĢtığım oteli 

bırakmayı düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

25.3. 
Mutfaktaki çalıĢma koĢulları biraz daha kötüleĢirse 

iĢletmeden ayrılmayı düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

25.4. 
Muhtemelen önümüzdeki yıl yeni bir iĢ aramayı 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 



26.18. Mutfakta gerekli araç-gereç eksikliği bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.19. Mutfakta tehlikeli çalıĢma ortamının varlığı bende stres 

oluĢturur. 

1 2 3 4 5 

26.20. ÇalıĢtığım iĢyerine ulaĢımdaki zorluklar bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.21. Mutfakta iĢlerin hızlı ve çok kısa sürede bitirilmesi baskısı 

bende stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.22. ÇalıĢma saatlerindeki belirsizlik bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.23. ÇalıĢma saatlerinin uzun olması bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.24. Mutfakta iĢlerin sürekli göz önünde yapılması 

zorunluluğu bende stres oluĢturur. 

1 2 3 4 5 

26.25. Mutfakta yapılan iĢlerin aĢırı monoton oluĢu bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.26. Mutfakta üzerimdeki iĢ yükünün fazla olması bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.27. MüĢteri memnuniyetsizliği ve Ģikâyet edilme korkusu 

bende stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.28. Vardiyalı çalıĢma düzeni bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.29. AĢırı yazıĢmalar bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.30. Mutfakta bölüm Ģefleriyle sorunlar yaĢamak bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.31. Mutfakta iĢ arkadaĢlarımla rekabet içinde olmak bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.32. Mutfakta iĢ arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.33. Mutfakta iĢ arkadaĢlarımın düĢmanca davranması bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.34. Mutfakta hak ettiğim ilgi, sevgi ve takdiri görememek 

bende stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.35. ĠĢ arkadaĢlarımdan ve Ģeflerimden destek alamamak 

bende stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.36. Mutfakta dedikodunun yaygın oluĢu bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.37. Mutfakta yıldırmaya maruz kalmak bende stres oluĢturur. 1 2 3 4 5 

26.38. Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.39. Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun olmaması bende 

stres oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.40. ÇalıĢtığım iĢyerinde özel taleplerime (sağlık sorunları, 

izin vb.) yeterince önem verilmemesi bende stres 

oluĢturur.  

1 2 3 4 5 

26.41. ĠĢ güvencesinin olmaması bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.42. ĠĢe çok erken saatte gelmek bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.43. ĠĢten çok geç saatte çıkmak bende stres oluĢturur.  1 2 3 4 5 

26.44. Mutfakta hiyerarĢi bende stres oluĢturur. 1 2 3 4 5 

 

27. AĢağıda iĢ tatmini ile ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır. Size en uygun seçeneğinin 

numarasını daire içine alarak belirtiniz. 

  

Ġġ TATMĠNĠ 
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27.1. ÇalıĢma saatlerinde sürekli iĢimle uğraĢmak beni mutlu 

eder. 
1 2 3 4 5 

27.2. ĠĢte bağımsız çalıĢabilme imkânına sahibim. 1 2 3 4 5 



27.3. Duruma göre farklı davranıĢ tarzları gösterebilirim. 1 2 3 4 5 

27.4. ĠĢim bana çevremde saygınlık sağlar. 1 2 3 4 5 

27.5. Yöneticimin yönetim Ģeklinden memnunum. 1 2 3 4 5 

27.6. Yöneticim doğru kararlar verir. 1 2 3 4 5 

27.7. ĠĢ etiğine uygun olmayan bir görevi yapmam. 1 2 3 4 5 

27.8. ĠĢimde sürekli kalabilme imkânına sahibim. (kadrolu 

çalıĢabilme) 
1 2 3 4 5 

27.9. ĠĢimde baĢkaları için bir Ģeyler yapabilme fırsatına 

sahibim. 
1 2 3 4 5 

27.10. Ġnsanları yönlendirme fırsatına sahibim. 1 2 3 4 5 

27.11. Bireysel becerilerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme 

imkânına sahibim. 
1 2 3 4 5 

27.12. ĠĢletme politikalarının uygulanıĢ Ģeklinden memnunum. 1 2 3 4 5 

27.13. Yaptığım iĢin karĢılığında aldığım ücret tatmin edicidir. 1 2 3 4 5 

27.14. ĠĢimde ilerleme Ģansım vardır. 1 2 3 4 5 

27.15. ĠĢimde kendi kararlarımı uygulama özgürlüğüm vardır. 1 2 3 4 5 

27.16. ĠĢimde kendi yöntemlerimi kullanma fırsatım vardır. 1 2 3 4 5 

27.17. ÇalıĢma koĢullarım iyidir. 1 2 3 4 5 

27.18. ĠĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerim iyidir. 1 2 3 4 5 

27.19. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilirim. 1 2 3 4 5 

27.20. Yaptığım iĢin sonrasında kendimi baĢarılı hissederim. 1 2 3 4 5 

 

28. AĢağıda örgütsel bağlılık ile ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır.  Size en uygun olan seçeneğin 

numarasını daire içine alarak belirtiniz. 
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28.1. Kariyerimin geri kalanını iĢyerimde geçirmekten mutlu 

olurum. 
1 2 3 4 5 

28.2. ĠĢyerimin sorunlarını kendi sorunlarım gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

28.3. ĠĢyerimde kendimi “ailenin bir parçası” olarak 

hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 

28.4. ĠĢyerime karĢı duygusal bir bağ hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

28.5. ĠĢyerim benim için özel anlam taĢıyor. 1 2 3 4 5 

28.6. ĠĢyerime karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

28.7. Ġstesem bile Ģu an iĢyerimden ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 
1 2 3 4 5 

28.8. ġu an iĢyerimden ayrılmak istediğime karar verirsem 

hayatımın büyük bölümü olumsuz etkilenir. 
1 2 3 4 5 

28.9. Bu iĢyerinde kendi isteğimle çalıĢıyorum.  1 2 3 4 5 

28.10. Bu iĢyerinde çalıĢmak benim için bir zorunluluktur. 1 2 3 4 5 

28.11. ĠĢyerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası iĢyeri 

alternatiflerin azlığıdır. 
1 2 3 4 5 

28.12. ĠĢyerime bu kadar katkım olmasaydı, baĢka bir yerde 

çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
1 2 3 4 5 

28.13. ĠĢyerimde çalıĢmaya devam etmek için herhangi bir 

zorunluluk hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 

28.14. Benim için avantajlı olsa bile, iĢyerimden Ģimdi ayrılmak 

bana doğru gelmiyor. 
1 2 3 4 5 

28.15. ĠĢyerimden Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim. 1 2 3 4 5 

28.16. ĠĢyerim benim bağlılığımı hak ediyor. 1 2 3 4 5 

28.17. ĠĢyerimde ki sorumluluklarım nedeniyle iĢten ayrılmamın 

doğru olmayacağını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

28.18. Kariyer geliĢimim açısından iĢyerime çok Ģey borçluyum. 1 2 3 4 5 



29. AĢağıda mutfakta karĢılaĢılabilecek ve toksik davranıĢlar olarak isimlendirilen olası 

davranıĢlara iliĢkin genel ifadeler bulunmaktadır. Bu ifadelerin, size en uygun olan seçeneğini 

numaralarını daire içine alarak belirtiniz. 
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29.1. 
Mutfakta küçük düĢürücü davranıĢlara maruz 

kalınmaktadır.  
1 2 3 4 5 

29.2. 
Mutfak çalıĢanları iğneleyici sözlerle karĢı karĢıya 

kalmaktadır. 
1 2 3 4 5 

29.3. Mutfakta çalıĢanlar sürekli eleĢtirilere maruz kalmaktadır. 1 2 3 4 5 

29.4. 
Mutfakta çalıĢanların fikirlerine güvenilmez, sürekli 

Ģüphe duyulur. 
1 2 3 4 5 

29.5. 
Mutfakta çalıĢanların davranıĢları, ne yapıp ne 

yapmadıkları sürekli olarak gözetlenir. 
1 2 3 4 5 

29.6. 
Mutfakta ekip çalıĢması gereken iĢlerde yapılan iĢlere 

sürekli karıĢılır. 
1 2 3 4 5 

29.7. 
Mutfakta sahip olunan yetkiler cezalandırma yöntemi 

olarak kullanılır. 
1 2 3 4 5 

29.8. Mutfak çalıĢanları agresif davranıĢlarla karĢılaĢmaktadır. 1 2 3 4 5 

29.9. 
Mutfakta herkes kendi çalıĢtığı bölümü koruyucu 

davranıĢlar sergiler. 
1 2 3 4 5 

29.10. 
Bana yapılan olumsuz geribildirimleri (eleĢtirileri) kabul 

etmede zorlanırım. 
1 2 3 4 5 

29.11. 
Mutfak çalıĢanları zarar verici davranıĢlarda 

bulunduklarına iliĢkin geride herhangi bir iz bırakmazlar.  
1 2 3 4 5 

29.12. Mutfak çalıĢanlarının hataları ortaya çıkarılmaya çalıĢılır. 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 8: ĠĢ Tatmini Ölçeği Kullanım Ġzni 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 9: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Kullanım Ġzni 

 

 

 

 

 

 



EK 10: Toksik DavranıĢ Ölçeği Kullanım Ġzni 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 11: Coğrafi Bölge ve ġehirlere Göre Örnekleme Alınacak AĢçı Sayıları   

Bölge Ege Akdeniz Karadeniz Ġç 

Anadolu 

Güneydoğ

u Anadolu 

Doğu 

Anadolu 

Marmara Top. 

Ġl Ġzmir  

Muğla 

Antalya 

    Adana 

Rize Ankara Gaziantep 

 

Erzurum Ġstanbul 9 

AĢçı Sayısı 70 250 4 13 12 4 47 400 

Otel Sayısı 7 20 1 3 8 1 9 49 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 12: Tez Konusu ile Ġlgili Literatür Taranırken Ġncelenen Turizmle Ġlgili Dergi 

Listesi  

1. Advances in culture, tourism and hospitality research 

2. Anatolia: An international journal of tourism and hospitality research 

3. Annals of tourism research  

4. Asia Pacific journal of tourism research   

5. Asian Social Science 

6. European journal of tourism, hospitality and recreation 

7. International journal of hospitality & tourism administration   

8. International journal of sport management, recreation & tourism 

9. International journal of tourism research   

10. Journal of hospitality and tourism management     

11. Journal of Educational Administration 

12. Journal of Organizational Behavior 

13. Scandinavian journal of hospitality and tourism   

14. International journal of contemporary hospitality management   

15. International journal of hospitality management 

16. International Journal of Hospitality & TourismAdministration 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EK 13: AraĢtırmanın Tamamı için GeliĢtirilen 16 Hipoteze ĠliĢkin Kabul/Red 

Durumu   

H1 ĠĢ stresi ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır. KABUL 

H1a 
Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
KABUL 

H1b 

Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
KABUL 

H1c 
ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 
RED 

H1d ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır. KABUL 

H1e 
KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 
KABUL 

H1f Bireysel stres faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 

H2 ĠĢ stresi ile içsel tatmin (serbestlik) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. KABUL 

H3 ĠĢ stresi ile içsel tatmin (baĢarı) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 

H4 ĠĢ stresi ile dıĢsal tatmin faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. KABUL 

H5 ĠĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 

H5a 
Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 
RED 

H5b 
Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 
RED 

H5c 
ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 
RED 

H5d ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. KABUL 

H5e 

KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 
RED 

H5f Bireysel stres faktörleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 



H6 ĠĢ stresi ile devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 

H7 ĠĢ stresi ile devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. KABUL 

H8 ĠĢ stresi ile normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır. RED 

H9 ĠĢ stresinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H9a 

Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi 

vardır. 
KABUL 

H9b Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. RED 

H9c 
ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı 

bir etkisi vardır. 
RED 

H9d ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H9e 

KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi 

vardır. 
RED 

H9f Bireysel stres faktörlerinin iĢ tatminine anlamlı bir etkisi vardır. RED 

H10 ĠĢ stresinin içsel tatmine (baĢarı) anlamlı bir etkisi vardır. RED 

H11 ĠĢ stresinin içsel tatmine (serbestlik) anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H12 ĠĢ stresinin dıĢsal tatmine anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H13 ĠĢ stresinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. RED 

H13a 
Örgütsel politikalardan kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir 

etkisi vardır. 
RED 

H13b 
Örgütsel yapıdan kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi 

vardır. 
RED 

H13c 
ĠĢ ortamındaki fiziksel Ģartlardan kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa 

anlamlı bir etkisi vardır. 
KABUL 

H13d ĠĢin yapısı ile ilgili stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H13e 
KiĢilerarası iliĢkilerden kaynaklanan stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir 

etkisi vardır. 
RED 



H13f Bireysel stres faktörlerinin örgütsel bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. RED 

H14 ĠĢ stresinin devam bağlılığına (yatırımlar/yan bahisler) anlamlı bir etkisi vardır. RED 

H15 ĠĢ stresinin devam bağlılığına (alternatiflerin eksikliği) anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H16 ĠĢ stresinin normatif bağlılığa anlamlı bir etkisi vardır. RED 



EK 14: AĢçılık Bölümleri 
 

Üniversite Adı Yüksekokul Program Adı 

Muğla Sıtkı K. Üni. Ġçmeler TMYO AĢçılık (ĠÖ) 

Adnan Menderes 

Üni. 
Söke MYO AĢçılık 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Ġzmir) (Tam Burslu) 

Pamukkale Üni. Tavas MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (ĠÖ) (Tam Burslu) 

Plato MYO Plato MYO 
AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Diyarbakır) (Tam 

Burslu) 

Aksaray Üni. Güzelyurt MYO AĢçılık 

Nev. Hacı Bek. Veli 

Üni. 
Ürgüp SET MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Trabzon) (Tam Burslu) 

Okan Üni. MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Gaziantep Üni. 
Turizm ve Otelcilik 

MYO 
AĢçılık 

Beykent Üni. MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Haliç Üni. MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Afyon Kocatepe Üni. Afyon MYO AĢçılık 

Muğla Sıtkı K. Üni. Milas SK MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Ġstanbul Arel Üni. MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Muğla Sıtkı K. Üni. Ortaca MYO AĢçılık 

Muğla Sıtkı K. Üni. Ġçmeler TMYO AĢçılık 

Adnan Menderes 

Üni. 
Didim MYO AĢçılık 

Acıbadem Üni. MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Ordu Üni. Sosyal BMYO AĢçılık 

Muğla Sıtkı K. Üni. Datça KY MYO AĢçılık 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Süley. Dem. Üni. Isparta MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Abant Ġzzet Baysal Mengen MYO AĢçılık 

Süley. Dem. Üni. Isparta MYO AĢçılık 

Uludağ Üni. Harmancık MYO AĢçılık 

Adıyaman Üni. Sosyal BMYO AĢçılık 

Yalova Üni. Yalova MYO AĢçılık 

Afyon Kocatepe Üni. Afyon MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Muğla Sıtkı K. Üni. Milas SK MYO AĢçılık 

Plato MYO Plato MYO (Ġst.) AĢçılık (Tam Burslu) 



NiĢantaĢı Üni. NiĢantaĢı MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Akdeniz Üni. Manavgat MYO AĢçılık 

Erzincan Üni. Turizm ve Otelcilik MYO AĢçılık 

Muğla Sıtkı K. Üni. Muğla MYO AĢçılık (ĠÖ) 

NiĢantaĢı Üni. NiĢantaĢı MYO AĢçılık (%75 Burslu) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Bursa) (Tam Burslu) 

Beykent Üni. MYO AĢçılık (ĠÖ) (Tam Burslu) 

Sakarya Üni. Kırkpınar TMYO AĢçılık 

Ġstanbul Kavram 

MYO 
Ġstanbul Kavram MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Muğla Sıtkı K. Üni. Muğla MYO AĢçılık 

Bülent Ecevit Üni. Devrek MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Okan Üni. MYO AĢçılık (ĠÖ) (Tam Burslu) 

NiĢantaĢı Üni. NiĢantaĢı MYO AĢçılık (ĠÖ) (Tam Burslu) 

Süley. Dem. Üni. Eğirdir MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Abant Ġzzet Baysal Mengen MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Nev. Hacı Bek. Veli 

Üni. 
Ürgüp SET MYO AĢçılık 

Akdeniz Karpaz Üni. Mutfak San. MYO AĢçılık (Tam Burslu) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Antalya) (Tam Burslu) 

Selçuk Üni. Silifke TaĢucu MYO AĢçılık 

Bülent Ecevit Üni. Devrek MYO AĢçılık 

Pamukkale Üni. Tavas MYO AĢçılık 

Harran Üni. ġanlıurfa SBMYO AĢçılık 

Süley. Dem. Üni. Eğirdir MYO AĢçılık 

Acıbadem Üni. MYO AĢçılık (ĠÖ) (Tam Burslu) 

Adnan Menderes 

Üni. 
Didim MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Adıyaman Üni. Sosyal BMYO AĢçılık (ĠÖ) 

NiĢantaĢı Üni. NiĢantaĢı MYO AĢçılık (ĠÖ) (%75 Burslu) 

Kapadokya MYO Kapadokya MYO (NevĢ.) AĢçılık (Tam Burslu) 

Muğla Sıtkı K. Üni. Datça KY MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Anadolu Üni. EskiĢehir MYO AĢçılık 

Doğu Akdeniz Üni. Turizm ve Otelcilik YO AĢçılık (Tam Burslu) 

Haliç Üni. MYO AĢçılık (%50 Burslu) 

Süley. Dem. Üni. Yalvaç MYO AĢçılık 

Ġstanbul Arel Üni. MYO AĢçılık (%50 Burslu) 

Amasya Üni. Amasya SBMYO AĢçılık 



Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (%25 Burslu) 

Süley. Dem. Üni. Yalvaç MYO AĢçılık (ĠÖ) 

Plato MYO Plato MYO (Ġst.) AĢçılık (ĠÖ) (Tam Burslu) 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (ĠÖ) (%25 Burslu) 

Dicle Üni. Diyarbakır SBMYO AĢçılık 

Harran Üni. ġanlıurfa SBMYO AĢçılık (ĠÖ) 

Plato MYO Plato MYO (Ġst.) AĢçılık (%50 Burslu) 

Kapadokya MYO 
Kapadokya MYO 

(NevĢ.) 
AĢçılık (%50 Burslu) 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (%50 Burslu) 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (Ücretli) 

Plato MYO Plato MYO (Ġst.) AĢçılık (ĠÖ) (%50 Burslu) 

Plato MYO Plato MYO (Ġst.) AĢçılık (Ücretli) 

Beykent Üni. MYO AĢçılık (%25 Burslu) 

Doğu Akdeniz Üni. Turizm ve Otelcilik YO AĢçılık (Ücretli) 

Plato MYO Plato MYO (Ġst.) AĢçılık (ĠÖ) (Ücretli) 

Acıbadem Üni. MYO AĢçılık (%50 Burslu) 

Haliç Üni. MYO AĢçılık (Ücretli) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Trabzon) (%50 Burslu) 

Okan Üni. MYO AĢçılık (Ücretli) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Bursa) (%50 Burslu) 

Plato MYO Plato MYO 
AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Diyarbakır) (%50 

Burslu) 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (ĠÖ) (Ücretli) 

Ġstanbul GeliĢim Üni. GeliĢim MYO AĢçılık (ĠÖ) (%50 Burslu) 

Doğu Akdeniz Üni. Turizm ve Otelcilik YO AĢçılık (%50 Burslu) 

Kapadokya MYO 
Kapadokya MYO 

(NevĢ.) 
AĢçılık (%25 Burslu) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Ġzmir) (%50 Burslu) 

Plato MYO Plato MYO AĢçılık (Uzaktan Öğretim) (Antalya) (%50 Burslu) 

Okan Üni. MYO AĢçılık (ĠÖ) (Ücretli) 

Acıbadem Üni. MYO AĢçılık (ĠÖ) (%50 Burslu) 

Ġstanbul Arel Üni. MYO AĢçılık (Ücretli) 

NiĢantaĢı Üni. NiĢantaĢı MYO AĢçılık (ĠÖ) (%50 Burslu) 

Ġstanbul Kavram 

MYO 
Ġstanbul Kavram MYO AĢçılık (%50 Burslu) 

NiĢantaĢı Üni. NiĢantaĢı MYO AĢçılık (%50 Burslu) 

Beykent Üni. MYO AĢçılık (ĠÖ) (%25 Burslu) 

Akdeniz Karpaz Üni. Mutfak San. MYO AĢçılık (Ücretli) 



EK 15: AĢçılık Eğitimi Veren Özel Kurslar 

1- Mutfak Sanatları Akademisi 

2- Ġstanbul Culinary Institute 

3- Chefschool - Uygulamalı Mutfak Eğitimi Sertifika Programı 

4- Ġstanbul Culinary Institute 

5- Chef‟s Table Mutfak Okulu 

6- Ġstanbul Kitchen‟s Academy 

7- EKS Mutfak Akademisi 

8- Ġzmir Mutfak Sanatları Enstitüsü (ĠMSE) 

9- USLA Academy 

10- Kitchen Studio Academy 

11- Buyem Cookhane Mutfak Sanatları Meslek Okulu 

 

http://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=imse&source=web&cd=2&cad=rja&ved=0CCYQFjAB&url=http%3A%2F%2Ftr-tr.facebook.com%2Fizmirmutfaksanatlarienstitusu&ei=BsOiULWZOIaD4gTqmoD4Aw&usg=AFQjCNF-kVFFPZ5Iuls53_HZN1fJ3aq1mQ

