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OZET

Modern ¢agin goriinmeyen hastaligi oldugu siéylense de, ashnda insan yasamimin bir
parcasi olarak tarih oncesi devirlerden bu yana var oldugu bilinen stres genel anlamda;
orgiitlerde memnun etmeyen durumlar karsisinda fiziksel, zihinsel ve duygusal reaksiyon
olarak tammlanmaktadir. isgorenler ve yoneticiler icin 6nemli bir kavram olan performans ise;
bir orgiitiin elinde bulundugu kaynaklarini en dogru ve verimli sekilde kullanarak hedeflerine
ulasabilme yetenegi olarak diisiiniilmektedir.

Calismanin amaci, orgiitsel stresin Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizh otel
isletmelerindeki 6nbiiro, yiyecek-icecek ve kat hizmetleri departmanlarinda calisan isgérenlerin
performanslari iizerine etkisinin olup olmadigim tespit etmektir.

Cahismanin ilk boliimiinde stres kavram kuramsal bir cercevede ele alinmstir. Birincil
veriler, anket teknigi kullanilarak elde edilmis ve Bu anketlerin analizi yapilmistir . Bu analiz
sonucunda, orgiitsel stres ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir
ve oOrgiitsel stresin performansi etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stres, Orgiitsel Stres, Performans, Isgéren Performansi



ABSTRACT

Although it is often said that stress is an unseen illness of modern era, it has been in
existence since pre-historic times and it generally means a physical, mental, and emotional
reaction that occurs in unsatisfying occasions. Performance, which is a very vital concept for
both employees and employers, is thought as a skill of reaching their aims by using their sources
that they have in a very proper and productive way.

The aim of this study, is to determine if there is an effect of stress on employees’
performances working in front office, catering and housekeeping services departments in 5 stars
hotels in Istanbul.

In first part of this study, stress is discussed a theoretical framework. Primary data
were obtained using questionnaire technique and analysed. At the end of this analysis, there is a
positive-way connection between organisational stress and performance. Organisational stress
affects the performance.

Keywords: Stress, Organizational Stress, Performance, Worker Performance
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GIRIS

Bir¢ok tilkenin ekonomi kalemlerinden biri olan, bacasiz sanayi olarak da
ifade edilen turizm sektorii, ekonominin canlanmasina ve insanlarin bagka
kiltlirlerden insanlar1 tanima firsat1 vermesinden dolay1 her iilke i¢in 6nemli bir gelir
kaynagi durumundadir. Konaklama isletmeleri turizm faaliyet icin Onemli
cekicilikleri olusturmaktadir. Ister kiy1 turizmi, ister sehir turizmi veya alternatif
turizm olsun, turizme katilan bir¢ok turist otelleri daha fazla tercih etmektedirler.
Bunun nedeni, otellerde daha fazla memnun edici olanaklar sunmasidir. Otel
isletmeciliginin emek- yogun bir sektor olmasi nedeniyle beseri faktér daha fazla
onem kazanmaktadir. Bundan dolay1 misafir memnuniyetini en tatmin edici sekilde
saglayabilmek amaciyla, otellerin sunduklart hizmetlerin kalitesinin yliksek olmasi
gerekmektedir. Bu ise, ilk olarak i¢ miisteriyi diger bir deyisle isgdreni memnun
etmekle gerceklesmektedir

Gilinlimiiziin modern hastalig1 olarak diisiiniilmesine ragmen varlig1r eski
zamanlara kadar dayanan stres, giinlilk hayatta ve is hayatinda artik siirekli
karsilagilan bir olgu olmustur. Stres genellikle insana sikinti veren, insanlarin
davraniglarini etkileyen bir kavram olarak ifade edilmektedir.

Orgiitler, insanlarin ihtiyaglari karsisinda meydana gelen yapilardir. Diinya’da
ilk orgiitler, bireylerin bir takim ihtiyaclarin1 gidermek i¢in tek basma caba sarf
edilmenin bir anlami olmadiginin, baskalarina da ihtiyacin oldugunun anlasilmasiyla
ortaya c¢cikmistir. Bundan dolay1 Orgiit insanlarin bir araya gelerek amaclarim
gerceklestirdigi sistemdir. Orgiitler miisterilerine/misafirlerine daha iyi ve kaliteli
mal ve hizmet sunmak istemektedirler. Mal ve hizmetlerin kalitesi ise Orgiitiin
biinyesinde ¢alistirdig1 insanlarin kalitesine ve basarisiyla dogru orantilidir. Beseri
faktor, her orgiitte ve her toplumda temel kaynagi olusturmaktadir. Orgiitlerin en iyi
isgoreni ise almak, yetistirmek, emeginden, yeteneklerinden ve yaraticiligindan
faydalanmak, glizel bir calisma ortami olusturarak isgérenlerin performansini
yiikseltmek, islerinden tatmin olmalarin1 saglamak, gelismelerine imkén tanimak gibi
pek cok sorumlulugu bulunmaktadir. Biiylik bir hizla gelisen ve degisen teknoloji
caginda ve zor bir rekabet ortaminda yer alan ve bu ortamda yasamaya ¢alisan
orglitlerin beseri faktére donmesi ve amaclarimi gerceklestirmek i¢in insana
odaklanmas1 gerekmektedir. Orgiitlerin saglikli yasamasi, ¢alisanlarmin saglikli
olmasi ile miimkiin olmaktadir.

Is hayatinda orgiitler {izerinde stres yaratan bazi faktdrler bulunmaktadir.

Ozellikle otel isletmeleri gibi, emek-yogun olan isletmeler daha fazla sayida isgoren
istthdami saglamaktadir. Bu yiizden de stresin en ¢ok goriildiigli yerler arasinda otel
isletmeleri daha fazla yer kaplamaktadir.
Stres altinda olan isgorenlerin hata yapma ihtimali diger calisanlara gore daha
yiiksektir ve bu durum dolayl olarak verimi de etkilemektedir. Otel isletmelerinde
orgiitsel strese maruz kalan bir iggorenin stres nedeniyle miisteri kaybina yol
acabilecegi diistiniilmektedir. Bu durum otel isletmeleri i¢in stres kavraminin ne
kadar sakincali oldugunu ortaya ¢gikarmaktadir.

Bu arastirma; Orgiitsel stresin isgdren performansii ne dlgiide etkiledigini

arastirmak amaciyla hazirlanmistir.



1. ORGUTSEL STRES KAVRAMI
Is stresi olarak da adlandirilan orgiitsel stres kavrami basligi altindaki bu
boliimde oOrgiit kavrami acgiklandiktan sonra stres ve orgiitsel stres kavramini

aciklayarak orgiitsel stresi genis ¢apta ele alinacaktir.
1.1.0rgiit Kavram

Orgiit, insanlarin belli ihtiyaglarmi gidermeye yarayan organik bir sistemdir. Bu
sistemde Orgiitlin hedefleriyle, ihtiyaclarin giderilmesi Onemlidir. Diger deyisle
orgiit, insanin hedeflerinin, umutlarmin, yiikiimliiliikklerinin toplanmasindan

olugsmaktadir (Hasanoglu, 2010: 44).

Orgiitler, belirli amaglar igin kasitli olarak kurulan ve yeniden insa edilen sosyal

birimler de denilmektedir (Etziona, 1964: 3).

Diger orgiit tanimi ise, insanlarin ihtiyaclar1 karsisinda meydana gelen yapilardir.
Diinya' da ilk orgiitler, bireylerin bir takim ihtiyaglarin1 gidermek igin tek caba sarf
etmesinin bir anlam1 olmadiginin, baskalarina da ihtiyag oldugunun fark edilmesiyle

ortaya ¢ikmistir (Yildiz, 2011: 40).

TDK’nin tanimina gore ise, ortak amaglar ve ortak ¢ikarlar icin bir arada olan
kuruluglarm  ya da  kisilerin meydana  getirdigi  topluluk, teskilat
(http://www.tdk.gov.tr/).

Orgiit kavrami, islev ve sorumluluklarin ayrilmasiyla bazi amaglari basarmay1
kolaylagtirmak i¢in is gérenlerin anlagsmasidir ya da daha genel ifadeyle formel o6rgiit,
iki ya da daha fazla bireyin gii¢lerini ve faaliyetlerini bilingli bir sekilde koordine

ettigi sistemdir (Selznick, 1948: 25).

Tanimlamalardan yola ¢ikilarak drgiitlerin belli bir amaci olmak zorundadir. Bu
orgiitler amaclarin1 gerceklestirmek i¢in bireylerin bir araya gelmesi ve harekete
gecilmesini zorunlu kilmistir. Diger bir ifadeyle her orgiit belli bir personele sahip
olmalidir. Bu orgiitler, bu istekleri yapabilmek i¢in c¢evrelerinden kaynak bularak
onlar1 Uretip tekrar ¢evreye belli bir maliyetle sunmakla yiikiimlidirler ( Senol,

2011: 3).


http://www.tdk.gov.tr/

Ayrica orgiitler, toplumumuzda énemli bir rol oynar. Orgiitler birgok insan
icin ¢evrenin biiyiilk bir par¢asimi igine alir. Ornegin; oOrgiit insanlarin calisma
hayatinda, okul hayatinda, toplumda ve bolgesel faaliyetlerindedir ( March ve Simon,
1958: 1).

Tiim orgiitlerin yerine getirme zorunda olduklari etkinliklerin detayina fazla
inmeden sunlart demek uygun olacaktir. Tiim orgiitler biinyesinde bulundurduklari
kaynaklart veya temin ettikleri kaynaklarinin belli bir kismin1 bu amaglar
gerceklestirmenin  disinda bu sOylenenler yapmak i¢in harcamak zorunda
kalmaktadirlar. Bu acgiklamadan da oOrgiitler kaynaklarmin tamamini amaglarini
gerceklestirmek icin degil kendi varliklarinin devami i¢in kullandiklari ortaya ¢ikar (

Leblebici, 2008: 117).

1.2. Stres Kavrami

Stres kavrami ifade edilmesi zor olgulardan biridir. Stresle alakali bir ¢ok
tanima rastlamak olas1 bir durumdur. Stres kelimesi daha ¢ok; gerilim, kaygi, ¢celiski,

sikintiya girme, baskilanma gibi kelimelerle benzer sekillerde kullanilmaktadir (Kaya
ve Keskin, 2008: 372).

Stres kavramini ortaya atan Hans Selye (1977), stresi, organizmanin
herseyden etkilenip ona kars1 verdigi tepki olarak tanimlamistir. Yine Selye’ ye gore
stres, bir algilama evresidir. Bu agiklamalara gore stres, ister tatmin etsin isterse
tatmin etmesin her tiirlii sisteme viicudumuzun uyum saglamasi i¢in verdigi bir tepki

olarak anlasilmaktadir ( Saldamli, 2000: 288).

Stres modern ¢agin goriinmeyen hastaligi olarak nitelendirilse de , gercekte
cok eskiye kadar var oldugu bilinmektedir ( Rojas ve Kleiner, 2000: 103). Stres
kelimesi 14. yiizy1l tarihine kadar dayanmaktadir. Stres orta Fransizcadan © distress’
ten tiiremistir ve daha sonra Latincede ‘compress’ yani ¢ baski, gerilim’ olarak ortaya
cikmistir. Kelimenin gesitli formlar1 genel olarak ’sikinti, bastirilmis’ olarak ifade
edilir. 16. yiizyila gelindiginde ise stres kelimesi bir varlik ( maddi bir sey, bir viicut
organi, ussal yeti) , asir1 calismadan kaynaklanan yorgunluk anlaminda
kullanilmakta, 19. ylizyilda ise; bilimde kesin bir terim olarak kullanilmaya

baglanmistir ki o potansiyel olarak gerginlik anlam tasir ( Lehrer, Woolfolk ve Sime,



2007). Stresin farkli anlamlarda kullanilmasina ragmen bazi temel anlamlar1 vardir.
Her ne olursa olsun bu temel anlamlar stres siirecini tanimlamak i¢in kullanilir.

Asagida yazilan 4 kavram mutlaka dikkate alinmalidir ( Lazarus, 1993: 4).

1. Nedensel veya igsel faktorler ( kendi iginde; ben- ¢evre iligkisini analiz
etme ve anlamdirma)

2. Degerlendirme ( bir zihin ya da fizyolojikal olarak degerlendirme,
disaridan gelen tehdidi ya da faydayi ayirt etme sistemi)

3. Basa ¢ikma siirecleri

4. Viicudun tepki verdigi stres reaksiyonu

Stres giiniimiizde hala popiilerligini koruyan bir kelimedir ve genellikle
memnun etmeyen durumlarda fiziksel, zihinsel ve duygusal reaksiyondur. O distan
gelen bir problem olarak goriilebilir. Ornegin; is yerinde stres gibi ( Hartney, 2008:
17).

Dahas1 olumlu ya da olumsuz anlamina bakilmaksizin stres, insanin biyolojik ya
da fizyolojik olarak bir uyariciya karsi gosterdigi tepkidir. Ruhsal ve bedensel
sinirlarinin agilmast sonucu meydana gelen sinir ve gerginlik durumunu ifade eder (

Giindiiz, 2014: 4).

Stres bugiiniin ¢alisma alaninda biiyiik saglik problemidir. Su an Ki
caligmalar gosteriyor ki; isle ilgili olan stres tiilkenmislik riskini artirmaktadir. Dahas1
somatic yani bedensel problemler, 6rnegin; kalp ve damarlarla iligkin hastaliklar ve
bagisiklik  sisteminin  fonksiyonlarinin  bozulmast gibi hastaliklar1  ortaya
cikarmaktadir ( Ly, Asplund ve Andersson, 2014: 95).

Stresin viicudumuza negatif bir etkisi oldugunu ve c¢esitli hastalifa yol

actigini ileri siiren Elizabeth Hartney’ in agagida verilen tablosunda goériilmektedir.



Tablo 1.1. Stresin Tetikledigi Baz1 Saghk Problemleri

Saghk Problemi Stresin Etkisini Gosteren Arastirma

Soguk Alginhigi Cohen, Tyrrell & Smith (1991)

Yavas Yara lyilesmesi Kiecolt-Glaser &  Glaser  (1995)
Marucha, Kiecolt-Glaser & Favagehi
(1998)

Hipertansiyon Cobb & Rose (1973)

Koroner Kalp Hastalig1 Karasek, Baker, Marxer, Ahlbom &

Theorell (1981)

Lynch, Krause, Kaplan, Tuomilehto &

Salonen (1997)

Kivimaki, Leino-Arjas, Luukkonen,

Riihimaki, Vahtera & Kirjonen (2002)
Kanser Laudenslager, Ryan, Drugan, Hyson &

Maier (1983)

Kaynak: (Hartney, 2008).

Stres bireyin sagligini pek ¢ok yolla etkileyebilir. Bu dogrudan ya da dolayli
bir sekilde olabilir. Stresin en c¢ok etkiledigi yerlerden biri bagisiklik sisteminin
korunma etkinligini azaltarak hastalifa yol agmasidir. Daha dolayli yollarla stres
bireyin davranislariyla iligkilendirilir. Stresin bir sonucu olarak sagliksiz davranislar
sergilenebilir. Ornegin; asir1 sigara, kafein ve alkol tiiketimi uzun dénemli stresin

sonucudur ( Baucom ve Aiken, 1981: 85).

Stres, bircok insanda sinir hastaligina neden olmaktadir. Stresli olan insanlar
alkole ve sigara tiikketimine egilimli olmaktadirlar. Bu yonden bireyi saglik agisindan
olumsuz etkilemektedir. Insanlar stres olunca oOfkelerini baskalarindan almak
istemektedir ve gevresinde kotii bir imaj ¢izmesine neden olmaktadir. Bu da ayri bir

strese sebebiyet vermektedir (Norfolk, 1989: 30).

Stres, bircok insanin kars1 karsiya kaldigr bir psikolojik durumdur. Yapilan

caligmalara gore, ¢ogu insana gore; stres kavrami farkli anlamlar tasiyabilir, stres



insanlarda farkli sonuglar, olumlu ya da olumsuz olarak stres seviyeleri farkli
olabilmektedir. Daha ¢ok modern toplumda degisimin sasilacak hizda artmasi
sebebiyle, insanlarin devamli bir seyler kagiriyormus gibi bir seylere ge¢ kaldigini
hissetme duygusu, korku ve kuskusuyla hizli bir sekilde harekete gegme isteginde
olmalari, stresi giindelik hayatin ayrilmaz bir parcasi haline getirtmistir ( Okutan ve
Tengilimoglu, 2002: 16).

Stres, c¢aligma yerindeki faktorler, fiziksel, bedensel ve duygusal faktorler
arasinda psikolojik olarak degisen bir tepkidir. Stres zorlayici ¢alisma kosullar1 ve
bireysel tepkilerin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Negatif stres bir¢ok fiziksel ve
duygusal hastaliklari tetikler. Stres nesnel bir olay degildir, ¢iinkii deneyimler ve
calisma kosullar1 insandan insana orgiitten orgiite farklilik gdsterebilir. Ilaveten ,
kisisel tarzlarindan dolay:r insanlar orgiitsel baskiya kars1 farkli tepkiler verebilir (
Sauter ve Murphy, 2004: 19).

Stres, hala bircok orgiitiin karsi karsiya kaldig: bir meseledir. Is hayatindaki
etkisinin farkindaliginin artmasina ragmen igverenin personeline karsi gorevlerini en

iyi sekilde gergeklestirmelerindeki belirsizligidir (Shuttleworth, 2016: 61).

Stresin ayrica Orgiitler iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.  Stres
orgiitlerin faaliyetlerini ve verimliliklerini azaltirken 6nemli bir maddi kayiplara da
neden olabilmektedir. Stresin orgiitler tizerindeki olumsuz etkileri asagidaki tabloda

gorilmektedir.



Tablo 1.2. Stresin Orgiitler Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Iste meydana gelen kazalar

Uyar1 aliminda artig

Sigorta 6demelerinde artis
Isletmeye acilan davalarin artmasi
Kariyer gelisiminin olmamasi

Ise devamsizliklarm siirekli olmasi
Is iliskilerinde kargasa ¢ikmasi

Orgiitsel iletisim kavraminin olmamasi

Orgiite baghiligin diismesi

Isten doyumsuzluk

Uretilen mal ve hizmette kalite azalmasi
Verimliligin diismesi

Kararlarin olunabilirliginin azalmasi
Isgiicii devrinin siirekli artmasi
Orgiitsel iklimde degisiklik

Saglik maliyetlerinin siirekli giindeme

gelmesi
Uzayan yemek, ¢ay molalari Isgoren talep ve sikayetlerin fazlalagsmasi
Zaman kayiplari Aldatma ve sabota
Calisana 6denen tazminatlarin artmasi Miisterinin sayisinin azalmasi

Orgiit imajinin yok olmasi Departmanlar arasi iliskilerin azalmasi

Kaynak: (Yilmaz ve Ekici, 2003).

Tablo 1,2 © de goriildiigii lizere stresin orgiite etkisinin pek ¢ok olumsuz

yonleri oldugu anlagilmaktadir.

Kisaca stresi, ge¢misten beri insanlarin ruhen ve bedenen derin sorunlara
neden olan bir olgudur. Stres, isgorenlerin isletmedeki gorevlerinin birakmalarina
sebep oldugundan orgiitsel bakimdan isletme i¢in kayiplara neden olmakta ve ayrica
kisilerin sagliklarin1 kotii bir sekilde etkilemektedir. Fakat her ne kadar stres ,
insanlar da fiziksel, psikolojik ve ruhsal agidan olumsuz sartlari olsa da aslinda
yeterli derecede olan stres, igsgérenin motive olmasini saglayarak, isletmenin kazang
elde etmesini ve performansin artmasina da katki sagladigini inkar etmemek gerekir.
Bundan dolayi, stresin yarattigi olumlu ve olumsuz etkiye gore stres faktorleri
ayristirilabilir. Bu sebeple, orgiitler etkili bir stres yonetimi politikas1 uygulayarak
stresi kendileri agisindan art1 bir sekilde c¢evirebilmelerine imkéan saglamaktadir (

Yamug ve Tiirker, 2015: 391).

Sonug olarak stres, yasamin zorunlu bir olgusu olup, bireyin istekleri,

arzulartyla alakali bir kavramdir. Stres insanoglu i¢in yeni bir kavram degildir.



Bireyin  beklentileri ve istekleri karsilandigi miktarda bireyler stresle
karsilagsmayabilirler ama beklentilerin fazla olmasi bu beklentilere kolay ya da hig
ulasamamasi bireyde strese neden olabilir. Oliim tehlikesi ve yasamin varligii tehdit

eden her sey strese yol agmaktadir ( Diizgiin, 2014: 5).
1.3. Orgﬁtsel Stres Kavram

Orgiitsel stres ise, bireyin is ile ilgili iliskilerin ortaya ¢ikan kisinin normal
etkinlikleri yapmasini engelleyen, bireyin bulundugu gevresiyle alakali olarak da
diisiiniilen, kisisel benzerligin olmamasindan, psikolojik periyottan etkilenen insana
psikolojik, fiziksel baskilar altina sokan durumdur ya da olaym sonucunda olan

tepkidir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 65).

Is stresi, calisma ortaminda stres durumlarinda karsi durumda calisanlarin
verdigi tepkiler olarak diisiiniilmektedir. Yapilan calismalarin bir¢ogunda stresin
kaynagimmin kendine 6zgli karakteristik oOzelliklerinin oldugu goriilmektedir. Bu
ozelliklerden bazilar1 kisilerin orgiitlerdeki rolii, ¢alisma arkadaslari, kariyer gelisimi
ve Ustleriyle 1iliskileri, orgiitsel yap1 ve iklim olarak siralanmaktadir (Leontaridi ve

Ward, 2002: 2).

Orgiitsel stres, evrensel bir stres tiiriidiir. Orgiitsel stres, is arkadaslariyla
anlagsamama, yoneticilerle anlasamama, is tatminsizligi, isteki sorumluluklarin az ya
da fazla olmasi, toplumsal destek alamamasi, is beklentilerinin belirsizligi ve zaman
baskisindan kaynaklanabilir. Bazi isgérenler egitimini almadiklar1 islerde
gorevlendirilmekten, bazilar1 ise onlara verilen gorevlerin kendi yetenek ve
becerilerini gostermedigini diislindiiklerinden stres olabilmektedirler. Calisma
alaninda ve isgorenler arasinda her daim tartigmalar ve uygunsuz hareketler olabilir.

Bunlar kuvvetli stresle sonuglanmaktadir (Bakirci, 2012: 22).

Orgiitsel stresin giindelik hayatta onemli bir yeri vardir. Bunun sebebi ise;
gelismekte olan ve ayni zamanda cesitlenerek daha da karmasik hale gelen is
hayatinin her insan tarafindan bilinen ve kabul goéren bir gercek haline gelmesinden
dolayidir. Insanlarin neredeyse vaktinin ¢ogu kismini is yerinde gecirmesi veya isten

dolay1 olan herhangi bir etkinlik i¢in harcamasidir. ( Gk, 2009: 3).



Orgiitsel stres konusunda bircok ¢alisma yapilmistir. Bu kadar ¢ok arastirilma
yapilmasinin nedeni ise, isgorenlerin psikolojik olarak sagligini etkilemesidir.
Psikolojisi bozulan personelin hizmet kalitesi ve Orgiitsel etkinligi azalmaktadir (
Hon, Can ve Lu, 2012: 416). Ornegin; Amerika’ da yapilan bir arastirma da stresin
ana nedenlerinin baslica sebebinin is yiikiinden kaynaklandig1 ve son yillarda giderek
arttign  goriilmektedir. Is stresi seviyelerinin artmasindan dolayr kalp krizi,
hipertansiyon ve diger hastaliklarin oranlarindaki artis ile orantili oldugu ortaya

konmustur. New York, Los Angels ve diger Amerika sehirlerinde is stresi ve kalp

krizi arasindaki iliskinin oldugu kabul gormiistiir (http://www.stress.org). Amerika

da yapilan aragtirmada stresin ana nedenleri su sekildedir.

Stresin Ana Nedenleri

M is Yiki
M insani Sorunlar
i Ozel/calisma Hayatini Beraber

Yiuritme

H is Giivenligindeki Eksiklik

Sekil 1.1. Stresin Ana Nedenleri (http://www.stress.org)

Sekilde goriildiigli iizere % 46’lik paya sahip olan is yiikiinden de yola
cikarak Amerika’ da ig stresinin yogunlugunun ne kadar fazla oldugu

anlasilmaktadir.

Diger arastirmalar da is stresi ve kaliteli miisteri hizmeti arasinda negatif bir
iliski vardir. Yani kaliteli miisteri hizmeti saglayan ¢alisanlar daha az stresle karsi
karsiya geliyorlar ve miisteri hizmeti saglayan calisanlar ozellikle diisiik is
performanst gosterenler kronik strese maruz kaliyorlar. Genel olarak, is stresi

calisanlarin i3 performansint  6nemli Ol¢lide diisiirdiigli  gosterilmektedir.



http://www.stress.org/
http://www.stress.org/

Tiikenmisligin artmas1 da isi 0grenmedeki beceriyi azaltiyor ve daha depresif

belirtiler ortaya ¢ikmaktadir ( O’ Neill ve Davis, 2011: 1).

Orgiitsel stres is yasaminda her bakimdan 6nemlidir. Stres Steers' 1n ifadesine
gore, kisiler iizerinde kot bir etki yapmanin yani sira yoneticilerde de bazi olumsuz
etkiler olusturarak ( psikolojik ve fizyolojik), yoneticilerin saghgmi ve Orgiitsel
anlamda kazanimlarimi olumsuz yonde etkiler ( Aksoy ve Kutluca, 2005: 459).
Leontaridi ve Ward’ 1 yaptig1 bir calismada ise; 18 ile 65 yas arasindaki bireyleri
secmisler ki bu yas arasindaki insanlarin ne kendi isleri vardir ne de tam egitim almis
insanlardir. 15 OECD iilkelerinden se¢mislerdir. Bunlar ; Bati Almanya, Biiyiik
Britanya, Macaristan, italya, Kanada, Fransa, Danimarka, Isve¢, Cek Cumhuriyeti,
Norveg, Japonya ve Isvigre’ dir. Bu uygulama bize 6,240 gdzlemin drnegini verir .
Arastirmalarinda da bu insanlarin is hayatinda Orgiitsel stresten ne derece

etkilendigini ve nedenlerini bulmaya ¢alismislardir (Leontaridi ve Ward, 2002: 6).

Orgiitsel strese karst olan tepki ve algilarda bireyden bireye farklilik gosterir
ve stresin yogunlugu ve sonuglart farklidir. Bu stresi yasayan insanlarda asiri
yorgunluk, halsizlik, bas donmesi, sik sik gelen bas agrilar, kilo kayiplari, mide
bulantis1 gibi hastalik belirtileri goriiliir ve bunlar acil ve uzun siireli medikal tedavi
gerektirebilir ( Cardinell,1980: 9). Boyle belirtilerin yani sira, stres bir de davranigsal
bakimdan bazi belirtilerle de kendini gostermektedir. Hayal kirikliligina ugradiktan
sonra kendini kontrol edememe, ani duygusal dalgalanmalar, ¢ok fazla sinir, kisilerle
iliskilerde yetersiz kalma, kendini ¢aresiz hissetme, kuskuculuk ve ¢ok fazla mesleki

olarak risk alma , davranigsal belirtilerden bazilaridir ( Eskridge ve Coker, 1999 :67).

1.3.1. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Stres is hayatinda farkli sekillerde ¢alisanlari etkileyebilir. Bazi insanlar stresi
bir avantaj olarak goriirken bazilari ise, bunu dezavantaj olarak gérmektedir. Clinki
avantaj olarak goren isgorenler digerlerinin tersine stresin onlar1 fayda saglayacagini
diisiintirler. Digerleri ise, stres durumunda hizlica o stresten kagmaya c¢aligir.
Deneysel aragtirmalar hem daha diisiikk performansin hem de uyanikliligin is
hayatinda calisma hirs1 , talebi daha fazla oldugunu gdstermektedir ( Hartney, 2008:

14). Dahasi strese neden olan bazi faktorler gérev performansini diisiirmesine
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ragmen insanlarin deneyimleri ile gorev performansindaki stresin bir iligkisi yoktur (
Jones ve Bright, 2001: 15).

Isletmelerde orgiitsel stres kaynaklar1 farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmelerin kendilerine gore faaliyet alani, kullandig1 teknoloji, calisanlarin orgiit
icerisindeki sorumluluklar1 ve pozisyonlari, deneyimleri, politikalari, 6rgiitiin iklimi ,

i¢ci c¢atismalart oldugundan dolay1r ¢esitli Orgiitsel stres kaynaklar

tiiretebilmektedirler ( Diizgiin, 2014: 31). Orgiitsel stres kaynaklari asagidaki tabloda

orgiit

gosterilmektedir.

Tablo 1.3. Orgiitsel Stres Kaynaklari
Isin  Ozellikleriyle 1lgili  Stres | Insan Kaynaklar1 Yénetimiyle Tlgili
Kaynaklar Kaynaklar

Asir1 ve ya Yetersiz Is Yiikii

Vardiyali ( Postalar Halinde) Calisma

Diizeni

Monotonluk

Isteki Tehlikeli Durumlarm Varlig:
Orgiitsel Rolle Ilgili Kaynaklar
Rol Catigmasi

Rol Belirsizligi

Orgiitsel Yonetim Tarzina iliskin

Stres Kaynaklar
Karar Verme
Karar Katilmay1 Saglama

Liderlik Ruhu

Yonetim Tarzi

Degerlendirmede Adaletsizlik

Is Giivensizligi

Kariyer Gelistirme Problemleri

Egitim Eksigi

Diisiik Ucret

Performans Degerlendirme

Isteki Iliskilerle Ilgili Kaynaklar
Ustteki Iliskiler

Meslektaslarla Iliskiler

Astlarla liskiler
Miisterilerle iliskiler

Orgiit I¢i Fiziksel Kosullara iliskin
Stres Kaynaklar
Aydinlatma

Isitma ve Havalandirmadan Dolay1

Giriiltiiden Dolay1
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Atmosferik Kosullar

1.3.1.1. isin Ozellikleriyle ilgili Stres Kaynaklar

Is hayatinda yapilan islerin bazi 6zelliklerinden kaynaklanan sorunlar insanda
stres haline doniismektedir. Her is yapisina gore belli bir zorluk, karmagiklik vardir.
Bu yiizden isin &zellikleri de bir stres faktdrii olmaktadir. Islerin kendine gore baska
isletmede olmayan stres kaynaklar1 olmaktadir. Bu stres kaynaklari her isletmede
farklilik gostermektedir. Ciinkii her isletmenin kendine gore istekleri, amaclar1 ve
ozellikleri bulunmaktadir. Yapilan igle ilgili olarak dogrudan bu faktorlere uyum
gosterme, isgdren ve yonetici tarafindan stresin meydana gelmesine neden
olmaktadir ( Ozen, 2013: 76-77). Isin 6zelliklerinden kaynaklanan stres kaynaklarmi
su sekilde siralamak uygun olacaktir. Asir1 is yiikli veya az is yiki, isteki tehlike

unsurunun varligi, vardiyali ¢alisma sistemi, monotonluk.

1.3.1.1.1. Asin I yiikii veya Az Is yiikii

Is yiikii genellikle nicel olarak tarif edilmektedir ve calisan insanlarin belirli
bir zaman dilimi boyunca karsilastigi zorluklar olarak diistiniilebilmektedir. Nitel
olarak ise is yiikii, ¢alisanin bilgisini, yetenegini, becerisini astyor anlamina gelir.
Cesitli caligmalarda ise, iste yiikleme ya da diisiik is yiikii olarak da geger ( Kendall,
Murphy, O’Neill ve Bursnall, 2000: 31).

Orgiitsel stres kaynaklarindan biri olan asi is yiikii veya az is yiikii
calisanlarin uygun olmayan durumlarda fazla gérev verilmesi ve belirli bir siirede
yapilmaya sorumlu tutulmasidir. Bu gorevlendirme ¢alisanlarda gerginlige,
depresyona, engellemeye ve kaygiya neden olabilir. Hart ve Wickens’a gore
calisanlarin i yiikiiniin artmasi ise calisanlarda gorevi yerine getirmede isteksizlik,
iste dikkatsizligi strese, uykusuzluga ve performansin diismesine neden olabilir (
Karagiil, 2011: 31).

Hollanda’ da hastalar ve doktorlar {izerinde yapilan aragtirmada doktorlarin is
stresine daha fazla maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Asir1 is yiikiinden dolay1 ezilen

doktorlarin hastalarina yeteri kadar zaman ayirmamalarindan dolay:r stres halinde
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olup, hasta- doktor iliskisinin zayiflatmasina neden olmaktadir (Hombergh, Kiinzi,
Elwyn ve arkadaslari, 2009: 1-8).

Asirt is yiikiiniin nedenleri ¢ok fazladir. Bunun en 6nemli nedeni is yeterli
calisanin  bulunmamasidir. Insanin kademesi yiikseldik¢e is yiikii de daha da
fazlalasir. Bu da strese ve gerginlige yol agar. Ciinkii kademe yiikseldik¢e daha fazla
is ve daha fazla isgdrenden sorumlu olunur. Bunun yaninda ise belirli bir zamanda isi
bitirmenin gerekliligi de strese neden olur. Fakat az is yiikii de ayni sonuglar
dogurabilmektedir ( Robbins, 2003: 579).

1.3.1.1.2. Vardiyah Caliyma Diizeni

Romalilara kadar dayanan vardiyali c¢alisma diizeni, gercekte sanayi
devriminden sonra daha c¢ok giindeme gelen bir kavram olmustur. 20. ylizyilda
teknolojik gelismelerin artmasiyla, daha ¢ok modern ¢agdas toplumun ihtiyaglarini
azaltma odakli, liretimi azaltmak yerine ¢ogaltan ve verimliligin artmasi i¢in yeni
yollarin bulunmasi i¢in yontemler gelismistir.Bu olay, insan giiciiniin daha mantikl
bir sekilde kullanilmasi bakimindan yeni sistemlerin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu gelismelerin sonucunda ise, vardiyali caligma diizeni yaygin olarak

kullanilmistir ( Korkmaz, 2005: 2)

Endiistriyellesme sayesinde git gide artan vardiyali ¢alisma diizeni diger
tilkelerde yapilan aragtirmalarda goriinliyor ki vardiyali ¢alisma isgdreni olumsuz
etkilemektedir. Vardiya diizeni saglig1 ve sosyal hayat: etkiler. Boyle calisma diizeni
Ozellikle uykusuzlugun ve sindirimin bozulmasina neden olabilir. Ayrica insanin 6zel
hayatin1 da etkilemektedir ( Giiney, 2015: 27). Bunu engellemek igin, isletmenin
gerekli onlemleri alip, yani daha fazla personel tedarik edip vardiyali ¢calisma diizeni

aliskanliklarin1 azaltmalar1 gerekmektedir.

1.3.1.1.3. Monotonluk

Monotonun anlami tekdiize, siradan anlamlarina gelmektedir. Siradan olan
heyecan1 bulunmayan siirekli tekrar eden isler icin kullanilmaktadir. Yapilan isin
kendini tekrar etmesi isgdrenin ise yabancilasmasina neden olur. Isgdren kendini ise

veremez gergin, hatta ileri psikolojik sorunlari olabilmektedir ( Giindiiz, 2014: 13).
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Monotonluk genellikle ¢aligmanin kalitesini, performansini etkileyen negatif
bir faktordiir ( Thackray, 1981: 165). Monotonluk belirli bir ortamda duyusal
algilanmadir. McBain ( 1970) ¢ e gore uyaranda degisiklik yoksa bu duruma
monoton adi verilir (O’ Hanlon 1980) ve ayrica duyumsal uyaran sabit ya da tekrar
ediyor ise monotondur (Thiffault ve Bergeron, 2001: 383). Monoton bir sekilde is
devam ederken isgéren kendini ise dahil edemeyebilir. Bu da onda ise kars: ilgi

duymama yaratir ( Yumusak, 2007: 105).

Tekrarli olan bir is yapildiginda isgorenin performansinda bir disiis
olmaktadir. Performanstaki bu diislis iste maliyetlerin yiikselmesine neden
olmaktadir. Monotonluk sonucunca ortaya ¢ikan psikolojik tepki stresi ortaya
cikarmaktadir. Stresin olmasi yiiziinden yapilmakta olan ise de ilgi azalmaktadir.
Dogal olarak stres ile monotonluk arasinda yakindan iliskili olmaktadir. (Hancock ve
Warm, 2003: 17) .

Cabon’ a gore stres ve monotonluk bir arada oldugunda asir1 yorgunluk ve
gerginligin ortaya ciktigimi ileri siirmiistiir. Bu da daha farkli ve ciddi psikolojik
sorunlarin meydana gelmesine neden olmaktadir. Fizyolojik olarak aktiflikte azalma

bilgi isleme siirecini de olumsuz etkilemektedir ( Godelek ve Cigek, 2005: 37-38).

Yapilan baz1 aragtirmalarda, isin monoton olmasi, asir1 ig yiikiinden ve fazla
calisma saatlerinden daha fazla stresin ortaya ¢ikmasina sebep oldugu saptanmustir.
Finlandiya iilkesinde 87 isgéren de yapilan calismada siirekli ayni isin yapilmasi,
stresin seviyesini ve sagligr olumsuz etkiledigi ve bu sebeplerden dolay1 isten
ayrilma oranlarinin arttigi goézlemlenmistir. Ayrica orta diizeyde olan stresin
herhangi bir olumsuz etkisinin de olmadig1 saptanmistir ( Yamug ve Tiirker, 2015:

397).

Isin monotonlugunu engellemek igin bazi énlemler alinabilir. Bunlar; daha
kiiciik is gruplar1 meydana getirip grubun arasinda birbirleriyle is degisimi, bazen
calisma periyotlariin degistirilmesi, isgoérenin fikrinin sorulmasi, karar verme
yetkisi gibi yetkilerin verilmesi , isgérende motivasyon agisindan katki saglarken bir
de isteki monotonlugunda giderilmesine katkida bulunur. ( Giimiistekin ve Oztemiz,

2005: 275).
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1.3.1.1.4. iste Tehlike Unsurunun Varhg

Is hayatinda stres pek ¢ok sorunlarm kaynagidir. Bunlardan biri; isimizdeki
tehlike unsurlarmin varhigidir. Iste ki tehlike unsurunun varligi isgorende belli
sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir. Bazi is kollarinda tehlike ya vardir ya da minimum
diizeyde olmaktadir. Diger yandan bazi is kollarinda bu seviye daha yiiksektir.
Turizm, insaat, denizcilik ya da enerji kollarinda ¢alisan isgorenler ruhsal yonden ve
dahasi bedensel olarak da zarar gorebilmektedirler. Bu da potansiyel olarak bir stres
nedeni olmaktadir. Yani; is yerinde diisme, yaralanma hatta 6lme gibi ihtimallerin

olmasi dahi iggdrenlerde ayri bir korku ve tedirginlik yaratabilir ( Gokgoz, 2013: 25).

Tehlikeli durumlarin meydana geldigi is ortaminda siirekli bir gerginlik ve
korkunun oldugu durumlarda isgérende isine gerektigi gibi yogunlagamayacak ve
gerekli dikkati veremeyecektir. Bundan dolay1 isgérenin birsey diisiinmeden iserine
odaklanarak islerini yapmasi isgérende asir1 yorulmaya ve bikkinliga sebep
olmaktadir ( Yumusak, 2005: 150).

Is yerlerinde tehlike unsuru olan sebeplerin bazilarin1 su sekilde siralamak
miimkiindiir (Akgiindiiz, 2006: 33):

* Yerlerin 1slak olmasi

* Yetersiz aydinlatmanin olmasi

* Pisligin ve tozun ¢ok olmast

* Kullanilan aletlerin bozuk ya da eski olmasi

* Mal ve malzeme stoklarinin korunmasi i¢in yeterince dnemin verilmemesi

Bu nedenler ¢alisanlarda asir1 strese neden olmaktadir. Calisanlarin bu stresle
bas edebilmeleri i¢i isletmenin gerekli 6nlemleri almali ve isgorene deger vermelidir

ki, verimlilik ve performans diismesin.

1.3.1.2. Orgiitsel Rolle ilgili Kaynaklar

Giliniimiizde belli bir orgiitle calisan isgorenler zamanimin ¢ogunlugunu is
ortaminda gecirir. Belirli hedefleri yerine getirebilmek i¢in is yerinde kendisinden
beklenen belli bir rolleri ve gorevleri vardir. Orgiitsel rolle ilgili olan faktdrleri ise ,

rol catismasi ve rol belirsizligi olarak siniflandirilmaktadir.
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1.3.1.2.1. Rol Catismasi
Rol, belli bir konumda olan iggorenden gorevlendirildigi is ile ilgili beklenen
hal ve hareketlere denir ( Adigiizel, 2012: 164).

Daha oOnceki arastirmalarda oOrgiitsel stresi  genelde iki kategoriye
ayirmaktaydi. Biri i gorevleriyle iliskili ya da basit ve karmasik gorevler ya da n-
monoton ve ¢esitli gorevlerle ya da caligsma ortaminin fiziksel kosullartyla iligkilidir.
Digeri ise rol ozellikleriyle iliskilidir. Ornegin rol catismasi, isgorenlerin sosyal
statiileriyle bagdasmayan rollerin verilmesi rol ¢atismasina neden olur. Ayrica
isgorenler belli bir rol i¢in beklentilerinin disinda rol verilmesi de ¢atismaya neden
olabilir ( Yongkang ve ark., 2014: 8). Rol gatismas1 gerginlige, isteki performans

diistikliigline, tatminsizlige, psikolojik yoksunluga yol acar.

Rol ¢atigmasi ig ortam1 ve is tatminiyle iligkilidir. Rol ¢atigmasinin artmasi
performansin diismesine neden olabilmektedir. Isgorenler farkli seviyelerde farkli
nedenlerden etkilenip farkli sekillerde bas edilebilir ( Gregson ve Wendell, 1994:
107). Bunlar, isgorene verilen gérevin isgdrenle iliski olmasi gerekir. Isgdrenin

yapamayacagi isin verilmesi verimliligi ve isteki gayreti azaltabilmektedir.

1.3.1.2.2. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, isgoérenin kendisine verilen isin tam olarak bilginin
verilmemesinden az bilgi verilmesinden dogmaktadir. Buradan yola ¢ikarak roldeki
belirsizlik, daha ¢ok oOrgiitte iletisimin yeterli olmamasindan ya da iletisimin hig
olmamasindan ortaya ¢ikmaktadir. Isgoren, nerede, hangi gorevde ya da kimlerle
calistigini bilmeden calismaya devam ederse bu belirsizlik isgérende belli bir
gerginlige, tedirginlie neden olabilmektedir. Dahas1 iggdren eger kendinden iist
insanlarin onu nasil degerlendirdigini bilmemesi isgérende rol belirsizligine neden
olabilmektedir. Rol belirsizligi ile isgéren kendinde giiven eksikligi, stres, kaygi ve
isteki verimliligi diisebilmektedir ( Soysal, 2009: 25).

Rol belirsizligi, isteki verilen bilginin eksikliginden, belirsizliginden ortaya
cikmaktadir. Ayn1 zamanda defalarca is stresiyle ve diislik is tatminiyle baglantili

olmaktadir ( Ram, Khoso, Shah ve arkadaglar1 2011: 114 ).
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Rol belirsizliginin sonuglarinda iggorenin davraniglarinda ve tutumlarinda
rehber edinecegi insanlara basvurmasini engeller. Bu rol belirsizligi isgdrenin isinde
yavaslamasina ve isi zamaninda yapmamasina sebep olur. Rol belirsizligi, isgérenin
giiveninin zedelenmesine sebep olur. Giivenin zedelenmesi zaten basindan stres
ortaya ¢ikar. Fakat isgorenlere onlardan ne beklendigini gosteren ayrintili bir sekilde

rollerini belli eden gérev tanimlariyla ortadan kaldirilabilir ( Bagkaya, 2009: 9).

1.3.1.3. isteki iliskilerle lgili Kaynaklar

Modern toplumdaki is hayatinda; is arkadaslariyla, misterilerle, tstteki
yoneticilerle ya da astlarla bazi problemler yasanir. Bu da isgoérende sikintiya gergin
olmasina yol agar, isteki verimliligin diismesine ve isten c¢ikarilmaya kadar
gidebilmektedir. Calisma ortamindaki iliskiler ne kadar iyi olursa o kadar verimlilik
yiikselir ve performans artar. Isteki iliskilerle ilgili stres kaynaklari ise, iistteki

iliskiler, meslektaslarla iliskiler, astlarla iliskiler ve miisterilerle iliskilerdir.

1.3.1.3.1. Ast -Ustteki iliskiler

Isgorenlerin birden fazla aym zamanda hem astlarina ve iistlerine karsi
yapmak zorunda olduklar1 bazi sorumluluklar1 vardir. Bu sorumluluklarin isgéren
tarafindan her zaman yapilmas:t isgorende stresin kaynagini olusturmaktadir.
Hiyerarsik yapidan dolay1 ast-iist iligkiler i¢in stres kaginilmaz bir sondur. Dahasi
istteki kisilerin iggorenlerden siirekli basarili olmalarini istemesi de isgoérende stres
olusturur. Ast-iist iliskilerin iggérenler de stres olusturmanin nedenleri arasinda , ast-
st iligkilerin formel bir bi¢imde yiiriitiilmesinden kaynaklanmaktadir. Hiyerarsik
yap1, insanlar arasindaki iletisimi engeller ve isgorenlerin {istlerini memnun etme
cabasi bir¢ok personelde ister istemez bir baskiya neden olacagindan strese neden
olabilmektedir. ( Akgiindiiz, 2006: 49).

Eger Orgiit yapist isgorenlerin fikirlerini ve diisiincelerini dikkate deger
gormeyen bir diizendeyse, isgorenleri islerinden sogutabilmekte ve isten
cikabilmekte kendini dislanmis gibi hissedebilmekte ve bazi yoneticiler
kendilerinden alt birimde ¢alisan insanlar1 fikirlerini almayip, o isin bir pargasi
olarak gérmemektedirler. Bunun sonucunda, isgérende ise karsi yabancilagsmaya yol
agmaktadir( Bakirci, 2012: 30).
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Bunlardan hari¢ olarak, bir hiyerarsik yapida ceza sistemi de beslenir.
Ornegin; Yonetici astina bir is verdiginde ve bu gérev yerine getirilmesi igin belli bir
zaman konuldugunda bu isgérende belli bir stres olusturup gorevin yapilmadigi
takdirde ceza sisteminin uygulanmasi da isgorenlerde stres yaratan ciddi

etkenlerdendir ( Cam, 2004: 5).

1.3.1.3.2. Meslektaslarla iliskiler

Calisma arkadaslariyla iligkiler Orgiitsel stres kaynaklarindan biridir.

Isgorenin ayn1 kademede ¢alismak zorunda oldugu , zamaninin ¢ogunu meslektasiyla
gecirmek zorunda kalmaktadir. Ayn1 ortamda olan isgorenler iletisimle birbirleriyle
baglant1 kurabilmektedirler ( Ross ve Altmaier, 94: 46). iletisimin gii¢lii olmas1 stresi
ortadan kaldirmaktadir. Ama iletisimi engelleyen bazi durumlar da vardir.
Sonugta ayn1 kademede calisanlar birbirine rakiptirler. Ayrica farkli karakterde
olduklar1 i¢in de aralarinda anlagsmazlik olabilmektedir ya da karsi tarafin sert , kaba
tepkilerde bulunmasi da diger tarafta stres yaratabilmektedir ( Cartwright ve Cooper,
1997: 19).

Is yerinde is arkadaslariyla olumlu davranislar sergilemek isletmenin kari
agsundan dnem arz etmektedir. Isgdrenlerin birbirleriyle iyi davranis halinde olmasi
iletisimin  kolaylasmast agisindan Onemlidir. Huzurlu bir ortamda c¢alisanlar
kaynaklar1 daha etkin bir bicimde kullanip, etkin olarak goérevlere katilip isletmenin

gelirlerini, karini yiikseltebilmektedirler ( Megep, 2007: 23).

1.3.1.3.4. Miisterilerle Tliskiler

Orgiitlerde orgiitsel strese neden olan bir diger aktif faktdr ise; miisterilerle ve
alicilarla olan iletisim ve etkilesimidir. Misteri her zaman hizmet sektoriiniin veli
nimetidir ve her zaman haklidir. Isgérenler miisterilerle siirekli icli dish olmakta,
stirekli yiiz yiize gelmektedirler. Bu nedenle miisterilerle nasil iletisim halinde
bulunacagim bilmek hizmet verenler igin ¢ok énemlidir ( Oztiirk ve Seyhan, 2005:
124).

Bu iletisim genellikle isgorenin gorevlerinin temel bilesigi olarak ortaya
cikmaktadir. Miisteri veya alicilarla olan iligkiler calisanlarda strese yol acip
isgorenlerin tiikenmesine kadar gidebilir. Ozellikle insanlara hizmet sunan

isgdrenlerin bu duruma diistiikleri birgok arastirmada gosterilmistir. Ornegin saglik
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sektorlinde yapilan aragtirmada orgiitlerde hastalarla is geregi siirekli iligki halinde
olan tibbi personeller tiikkenme sendromuna daha fazla yakalandiklar1 tespit
edilmistir. Turizm, egitimde ve ulasimda hizmet veren calisanlarinda bu iligkilerden
dolay1 strese yakalandigi soOylenebilir. Hizmet sektoriinde isgdrenlerin stres
yasamamalari icin belirli bir is birligi yapmalar1 ve gerekli olan sabr1 gostermeleri
gerekmektedir ( Yilmaz ve Ekici, 2006: 41).

Sonug¢ olarak ilk 6nce i¢ miisteriyi memnun etmek daha sonra ise, dis
miisteriyi memnun etmek Onemlidir. Isgdrenin performansinin artmasi demek
miisteri kayiplarinin, sikayetlerinin azalmasi demektir ve bu sayede isgdrenlerin

stresi de azalmis olmaktadir (Oztiirk ve Seyhan, 2005: 128).

1.3.1.5. Orgiitsel Yonetim Tarzina Iliskin Stres Kaynaklar

Isgorenler cogu zaman gérevin 6zelliklerini yerine getirmelerinin yani sira
daha ¢ok yonetimin istediklerini yapmaktadirlar. Yonetimin beklentileri ve
isgorenlerden istedikleri isler yonetimden yonetime farkliliklar gostermektedir.
Mulki’ nin gergeklestirdigi bir arastirmada, isgorenlerin isletmedeki degisime karsi
direnglerinin ¢alisanlarin degisime karsi direnglerinin hissedilen stres seviyesini
etkide bulundugu bunun da yoneticinin karar vermesinde etkili oldugu goriilmiistiir.
Dolayisiyla isgorenlere her seferinde farkli gorevler verilmesi isgorenlerde bash
baslina stres kaynagi olusturmaktadir. Diger yandan yonetici ile ¢alisanlar arasinda
kisilik catismalarinin yasanmasi, iligkilerin kotiilesmesi, i doyumsuzlugu, is ile ilgili
kuskularin ve giivensizligin artmasiyla sonuclanmaktadir. Yonetim tarzina iliskin

stres kaynaklarini agsagidaki gibi siralamak miimkiindir.

1.3.1.5.1. Karar Verme

Isgorenlerin isletmede bir karar almirken kararlarinin sorulmamasi calisanlar
tizerinde strese neden olmaktadir. Frenc ve Caplan' a gore, karar alinirken isgdrenin
karara katilma firsatinin verilmemesi isgdrenin isletmeye karsi bagliligini azalttigim
vurgulanuglardir. Ozellikle isgdrenin kendisiyle alakali bir kararlarda fikrinin
sorulmamas1 sadece sonucun iggorene iletilmesi isgéren de orgiite karsi giiveninin

azalmasina neden yol agmaktadir ( Turung, 2009: 18).
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1.3.1.5.2. Karar Katilmay1 Saglama

Kararlara katilim isgorenler icin Onemli bir unsurdur. Kararlara katilan
isgorenler daha kolay degisime adapte olabilirler. Isletme de herhangi bir konuda
degisim konusunda isgérene de fikrinin sorulmasi isgérende degisime karsi olumlu
yaklagmakta ve digerlerine rehberlik etmektedir. Giiven duygusunu hisseden ve
fikirlerine deger verildigini fark eden isgérenin kararlara katilimi daha kolay
olmaktadir. Bundan dolayr da kisi isletmede daha pozitif davranislarda
bulunmaktadir. Insanlar arasindaki iliskiler karsilikli saygi cercevesinde, giiven
iligkisi icinde gergeklesiyorsa, birbirlerini destek ve yardim severlik kendini
gosterecektir. Fakat bu zeminin olmadigi isletmelerde daha ¢ok ikiyiizliliik, egoizm,
arkadan is ¢evirme, birbirinin dedikodusunu yapma gibi olumsuz érnekler meydana
gelecektir( Akgiindiiz, 2006: 36). Bu da isletmelerde isgorenlere stresli bir ortam

ortaya ¢ikaracaktir.

1.3.1.5.3. Yonetim Tarzi

Yonetim tarzi ve yonetim yapisi isletmede gerginlik yaratmaktadir. Otoritenin
baskin oldugu bir ortamdaki isletmelerde 6zellikle hiyerarsik bir yapili bir yonetim
yapisindan dolay1 ¢aliganlarin stresli hissetmeleri kaginilmazdir. Ozellikle cezanin
kullanim1 (korkutmaya dayali yonetim tarzi) kisilerde korku, gerilim olusturur. Bir
de sinirh sayida kaynak olup sinirli sayida ddiillendirme olursa isgdrenler arasinda
yarismaya neden olacagindan isgérenler arasinda stres olusumuna neden olabilir.
Performans: artirmak i¢in yapilan bu yarigmalar birinin kazanirken digeri
kaybedeceginden isletmenin verimliliginin diigmesine ve maliyetlerin ylikselmesine

neden olmaktadir ( Atilgan ve Dengizler, 2007: 66).

1.3.1.5.4. Degerlendirmede Adaletsizlik

Baz1 isletmelerde isgorenlere yeterli derecede deger verilmemektedir ve
isgorenlerin performanslar1 degerlendirirken gerekli adaleti ve dikkati gdstermeyen
isletmelerin oldugu asikardir. Bu adaletsizlik isgorende stres olusmasina neden
olmaktadir. Adil bir performans degerlendirmenin olmamasi iggéren de motive

bozuklugu, ise bagliligin azalmasi, isi yapmama istegine neden olmaktadir.
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Isgorenler, daha gok basarili calisan isgdrenler, isletmede gorev igin verdikler
gayretin karsiligin1 hem maddi hem manevi almak isterler. Biitiin gayretini isine
adamis bir insan, kendisinden daha az ¢alisan daha az gayret gosteren insanla bir
tutulmak istemeyebilir. Bir tutuldugu takdirde morali bozulmakta ve performansina
bu moral bozuklugu yansiyabilmektedir. Bunlarin olmamasi i¢in, yonetimin daha
aktif bir sekilde daha adaletli olarak isgorenleri degerlendirmeleri gerekmektedir. Bu
sayede isgorenlerde eksikliklerini gormekte ve ona gore eksikliklerini gidermek igin

harekete gegme sansina sahip olmaktadir ( Akgakanat, 2009: 7).
1.3.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimiyle Tlgili Kaynaklar

Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin bel kemigidir. Ciinkii insan kaynaklar
personel alip yerlestirmede ve hem is giicliniin hem de verimliligi kontrol etmektedir.
Performansi denetleyebilir. Yani insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili kaynaklarda
stresin olugmasina neden olur. Bu kaynaklar; is giivensizligi, kariyer gelistirme

problemleri, egitim eksigi, diisiik iicret ve performans degerlendirmedir.

1.3.1.4.1. is Giivensizligi

Is giivensizligi, literatiirde © is tehdidi’ olarak da tanimlanmakta ya da ‘isteki
devamliliginin saglanmasinda endise etmesi’ dir ( Witte, 2005: 1).

Orgiitsel sonuglar agisindan is giivensizliginin daha yiiksek hissedilmesi,
orgiitsel baglilig1 ve diistik is tatminiyle ters orantilidir. Boyle diisiik is performansi
kazalara ve yaralanmalara yol agmaktadir ( Chirumbolo ve Areni, 2005: 65).

Is giivensizligi; isin siireklilik arz etmemesi ve calisanlara zararli olmast,
isletme giivensizligi; igyerinin ¢alisma sartlarina gore diizenlenmemesi ve gerekli
giivenlik 6nlemlerinin alinmamasidir ( Tozkoparan ve Tasoglu, 2011: 183).

Isgorenin elinde isini tutma imkanlarmin oldugunu bilmesi isletmeye olan
baghihiginmi artiracaktir. Is gdrenlerin is ve sosyal giivencesinin olmasi isletmenin
ekonomisine gore degisiklik gostermektedir. Bu ihtiyaclarin  ve isteklerin
karsilanmamasi ¢alisanda strese neden olabilir Ekonomisi gii¢lii olmayan isletmeler,
genelde isgorenlerin istek ve ihtiyaglarina cevap vermemelerinden dolayr isgdrenler
ekonomi bakimindan giiglii olan isletmelere kaymas1 miimkiindiir ( Bagkaya, 2009:

13).
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Iste siirekli calisma giivensizligi isgorende benlik saygisinin azalmasina
neden olmaktadir. Ozellikle yogun Krizin yasandig1 donemlerde, sirketin kapandig
ya da sirketin kiiglilmeye gittigi donemlerde calisanlar kendilerini stres altinda
hissederler ve bu hem aile yasantisina hem de isteki verimini olumsuz etkilemektedir

( Yumusak, 2007: 106).

1.3.1.4.2. Kariyer Gelistirme Problemleri

Kariyer kelimesi modern toplumda yeni niiksetmeye baslayan bir kavramdir.
1980 yilindan itibaren kullanilmaya baglanmistir. Fransizca ' carriere' kelimesinden
tireyip Tiirk¢e’ de yer almaktadir. Kariyer kavrami, insanlarin mesleklerinde agmak
zorunda olduklar1 engelleri ve insanlarin izlemesi gerekli olan yollar olarak
distintilmektedir ( Giimiistekin ve Giiltekin, 2009: 149).

Kariyer gelistirme ile orgiitteki hizmet sayis1 ve mal sayisi artar, kalitesi artar
kazalar azalir, enerjiden tasarruf edilir, orgilitteki isgorenler arasinda olumlu iligkiler
meydana gelir, ¢alisanlarin bilgi ve becerisi gelisir, moraller yiikselir, gerginlik
azalir, daha kolay meslekte ilerlenebilir, isten tatmin olunur. Bu sebeple isgérenlerin
bireysel ve orgiitsel olarak kendilerini gelistirmek i¢in yaptiklari ugrasilari isletmenin
verdigi orgiitse egitimlerle desteklenmelidir ( Giindiiz, 2010: 13).

Kariyer gelisimiyle ilgili problemlere hizli veya yetersiz terfi hatta bazen
basar1 bile kariyer gelisimini engelleyen faktorler arasina girebilmektedir.
Isgorenlerin kariyer gelisimlerinin engellenmesi, kendi kademelerini yiikseltme
imkan1 verilmemesi isgorende stres kaynagi olusturabilir. Bilgisini ve yeteneklerini
tam olarak kullanamayan calisan kendisinin kisitlandigini diistinerek gerginlesebilir
ve bu da onda stres yaratabilir. Isyerinde yiikselmesini engelleyen, ilerleme imkani
kisitlt olan bireyde bikkinlik, moral bozuklugu, isteksizlik ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
hizli terfi ya da bir anda iggérenin kapasitesini asan islerin verilmesi de iggorende

stres olusturmaktadir ( Yilmaz ve Ekici, 2006: 44).

1.3.1.4.3. Egitim Eksigi
Her yerde her zaman egitim sarttir. Eger birey kendisini gelistirmek ve

degistirmek isterse bu kosulu unutmamak gerekir. Yazinin bulunmasiyla insanlar
kendilerini bir seyler yapmaya adamis ve kendilerine ugras edinmislerdir. Bu sayede

is alan1 sayis1 artmig, meslek gruplari sayist ve uzmanlagma artmistir. Eger bir iste
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basarili olunmak isteniyorsa o igle ilgili donanimli olarak egitimin alinmasi
gerekmektedir. Ciinkii basari ile egitim birbirleriyle dogru orantilidir. Yeterli egitim
almamis isgérenin motivasyonunu artirmak zor olacagi gibi performansin da diismesi
kolay olacaktir ve verimlilikte bunlara bagli olarak dislis gosterecektir (

www.isgucdergi.org ).

Isletmelerde isgoren egitimi zorunlu kilimmistir. Bunun nedenlerinin basinda,
isgorenlerin bilgilerini ve becerilerini gelistirebilmeleri, teknolojik gelismelerden
yakindan haberdar edinmeleri, mesleklerinde yiikselebilmeleri, mesleki olarak
kendilerine kariyer plan1 yapmalar1 gelmektedir. Bu sebeple isten Oncesi ve is
stiresince egitim siirekli devam etmelidir. Daha genel diisliniiliirse, isletmede
egitimin 6nemi daha cok isteki verimliligi artirmak, iggérenlerin motive olmasini
saglamak, calisanlarin dikey olarak kendilerini gelistirmek i¢in firsat vermek, is
ortamindan kaynaklanan sikayetlerin minimum diizeye indirgenmesini saglamak ve
ortamda ferahlik saglamak ve ayrica idarecilerin iizerlerinde bulunan yiikii en aza
indirgemek amaglanmaktadir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 2). Ama bir isletmede
egitim eksiginin olmasi, iggoérenlerin verilen isleri anlamamasina, motivasyonun
diismesine ve strese neden olabilmektedir. Ciinkii isletmelerde verilen egitimler
isgorenler icin 6nem arz etmektedir ve stres onlar i¢in islerinde stresi en aza

indirmede yardimci olmaktadir.

1.3.1.4.4. Diisiik Ucret

Isyerinde verilen iicreti diisiik bulan isgéren ikinci bir iste ¢alisma
mecburiyetinde kalmaktadir. Bu da hem fizyolojik agidan hem de psikolojik agidan
bireyi olumsuz etkilemektedir ve daha fazla stresle karsi karsiya kalmasina neden
olmaktadir. Yetersiz {icret, isgorenin kendisini ve ailesinin gereksinimlerinin
karsilamayacagi anlamina gelmektedir. Ailenin gereksinimlerini karsilamak igin
fazla mesaiye kalmasi, ailesine ve toplumsal ortamina zarar verir ( Yamug ve Tiirker,
2015: 397).

Calismanin sonunda alinan ticret iggorenler arasinda iki farkli sekilde
algilanabilmektedir. Bunlarin birincisi, kazang saglama istegi, ikincisi ise yaptigi iste
verdigi emegin karsihigini alip isten doyum saglamaktir. i¢sel doyumdan harig olarak

kisinin belirli bir isten kazang elde etmek istemesi, ailesinin gereksinimlerini ve
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isteklerini karsilayip, ortalama yasamlarina devam etmesi bakimindan, isgdrenler
icin her zaman bas faktorlerde yer almaktadir. Bundan dolay1 stresin meydana
gelmesinde ticretinde itici bir giic oldugu yadsinamaz bir gergektir. En ¢ok “hak
ettiginin verilmedigi diislincesine kapilan isgdrenin, ayn1 gorevi iistlenen insanlara
daha farkli iicret verilmesi, daha fazla iicret verilmesi ve ya isgorenin ihtiyaglarinin
ticretin karsilayamamasi isgdrenlerde asiri strese yol agmaktadir ( Yamug ve Tiirker,
2015: 397).

Genellikle orgiitlerin adil bir sekilde dagitilmasi1 i¢in belirli ilkeler
bulunmaktadir. Bunlarin bazilari1 (Arikanli ve Ulubas, 2004: 114):

» Isin niteligine gore iicretin miktar1 belli olmalidir,
« Isgdrenlere esit is verildiginde, esit iicret denmelidir.
« Ucretler diger isletmelerdeki {icretlerle kiyaslanabilir ve standartlara uygun

olmalidir.

Bu sistemlere uymayan isletmeler, hem isgorenleri hem de kendilerini zarara
sokabilmektedirler ve biiyiikk sorunlara zemin hazirlayabilmektedir. Herkese esit
sekilde verilen iicret sistemi uygulanmamasi, isgdrenlere yetersiz iicret verilmesi
isgorenler arasinda sorunlarima ¢ikmasina ve isgorenlerde hayal kiriklig
yagsamalarina neden olmaktadir ve bu da stresi dogurmaktadir. Fakat herkese adil bir
sekilde 6deme yapilan isletmelerde daha fazla huzur daha fazla motivasyon daha

fazla verimlilik saglanabilmektedir.

1.3.1.4.5. Performans Degerlendirme

Bir igverenin gec¢miste yapilan degerlendirme ¢aligmalariyla su anki
zamaninin isgorenin  kisisel oOzelliklerini, isteki tutumunu ve davranislarini
performansin1 da katarak isgorenin gecmise kiyasla degerlendirme islemine
performans degerlendirme denmektedir. Performans degerlendirme sadece
isgorenlerin performans: degerlendirilmesi anlamina gelmemektedir. Isletmenin
gecmisten bugiiniine kadar genel olarak ele alinip degerlendirilmesi de bir

performans degerlendirme 6rnegi olmaktadir (Eraslan ve Ergiin, 2005: 1).

Performans degerleme ve sonrasinda performansa gore odeme yaklasimi

varsa bir oOrgiitte Orgiit hedeflere ulagmak igin sorumluluk c¢alisanlarda kalip,
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performans diistikligii olan isgdreni bir sekilde cezalandirmakta ve ya odiilden
mahrum kalmaktadir. Bu sorumlulukta isgorende ayr1 bir stres olusturur. Ayrica bu
uygulama statii ve ticret farklilasmasina neden oldugundan ¢alisanlarin birbirlerinden
uzaklagmalarina, anlagamamalarina ve kolektif yapinin dagilmasina yol agmaktadir (

Buyruk, 2014: 30).

Performans degerlendirmede istenen amag, sistemin nesnel olmasindan
ziyade, c¢alisan personelin eksikliklerini goriip o yonde tamamlayiciligr iistlenmek ve
yiiksek performans gostermeye motive etmektir. Degerlendirmenin adil olmasi,
isgorenlerin yliksek performans gostermesine ve islerine motive olmasi sonucu
dogurmaktadir. Bilim adamlari tarafindan yapilan bir¢ok aragtirmalarda ¢ikan sonug,
degerlendirmelerinin adil yapilmadigi takdirde sonuglarin higbirinin anlamli bir
sekilde ¢cikmayacagidir. Ne kadar da kapsamli olsa degerlendirme, eger isgdrenlerin
onaylamadigi ve begenmedigi hi¢ bir sistemin olumlu sonuglar vermesi miimkiin
olmamaktadir. Isgorenlerin bu degerlendirme sistemini kabul edip benimsemeleri ise
sistemi ne kadar adil bir sekilde uygulandigini anladiklartyla alakali olmaktadir ( Tan
ve Cetin, 2011: 2).

1.3.1.6. Orgiit i¢i Fiziksel Kosullara Iliskin Stres Kaynaklari

Isgdrenin calistigi mekanin fazla soguk ya da sicak olmasi yeterli derecede
aydinlatilmamasi, fazla giiriiltiiniin yapilmas:1 bu faktorlerin hepsi isgérende ayri
sekillerde stres olusturmaktadir. Fiziksel kosullara iliskin olan stres kaynaklar1 viicut
kiitlesinin homeostatik dengesini bozdugu i¢in bireyi endise ve korkuya iterler. Idare
bakimindan ise i3 yerinde uygunsuz sartlar, isgdrenlerin istedigi kosulda
calismamasi, siirekli isgdrenlerin yerlerinin degismesi, bireyin istemedigi bir yerde
gorevini yapmasi istenmesi fiziksel olarak stres sebebi olabilir diye diistiniilmektedir.
Isgdrenin her zaman calistig1 ortamdan baska bir ¢alisma ortamina gecirmek kiside
strese neden olur. Diizgiin bir is ¢evresinde ¢alismaya aliskin bir kisi ya da bu tip
ortamda calismay1 bekleyen kisi, tam tersi bir iste calistirildigi zaman onda asir1 bir
stres yaratacaktir ( Ergun, 2008: 30). Orgiitte fiziksel kosullara iliskin stres

kaynaklarini tabloda 6rnekleri gosterilmektedir.
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Tablo 1.4. Orgiit ici Fiziksel Kosullara iliskin Stres Kaynaklari

Fiziksel Cevre

Kosullar Ornekler
Giirtltilii makinelere karst uzun siireli 6nlem almama,
Giiriiltii Ofisteki yiiksek giirtiltiiden dolayr diizenin kesintiye
ugramasi
Is makineleri ( 6rn; yol matkabr)
Titresim Bir makineyi kullanmak ( 6rn; catalli kaldirici

Is yerindeki yetersiz 1s1klandirma
Aydinlanma Bir laboratuvardaki asir1 1siklandirma
Calisma ofisinin psikolojik niteligi ( 6rn; ferahlik)

Dis cephe insaat islerinde karsilagilan asir1 soguk
Sicakhik Imalat fabrikasinda uzun siireli sicakliga maruz kalma
Ofis sicakligindaki 6nemli inis ¢ikiglar

Kereste atolyesinde asir1 kas giiciine dayanan igytikii
Ergonomik Faktorler | Bir ugak kokpitinde asir1 duyarlilik isteyen kontrol paneli
Montaj fabrikasinda otomasyona dayali caligma

Laboratuvardaki zehirli gazlar1 soluma

Kirli Hava Kimyasal bir fabrikada deriyi etkileyen viriislere maruz
kalmak

Niikleer tesiste meydana gelen bir kaza sonucu
radyasyona maruz kalmak

Kaynak: ( Yilmaz ve Ekici, 2006).

1.3.1.6.1. Aydinlatma

Aydinlik 6nemli bir unsurdur ve is goérenlerin galismasi i¢in olmasi gereken
fiziki kosullardan biridir. Yetersiz bir 151k, hem nesnelerin agik bir sekilde goriiliip
algilanmasimi engelleyip hem de c¢alisanlarin gérme alanimi daraltmaktadir.
Parlakligin fazla olmasi ve asir1 sekilde 1siklandirma yapilmasi, yetersiz
aydinlatmada oldugu gibi nesnelerin net bir sekilde goriilmesine imkan
vermemektedir. Ayrica isletmede gerekli 1siklandirmanin yapilmasiyla isin hizli bir
sekilde bitirilmesi ve verimlilik arasinda pozitif bir baglanti vardir. Isiklandirmanin
iyi sekilde iggorene yansitilmamasi da sikintili bir ¢alima ortami yaratacagindan
gbzdeki sinirlerin bozulup zayiflamasina hatta korliige de neden olmaktedir. (

Gokgdz, 2013: 26).

Yetersiz aydinlatma da strese neden olan kaynaklar arasindadir. Bir de giin

15181 en iyi aydinlatma ydntemidir. Isgdremler giin 15181a yakin rengi segmektedirler.
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Isiklandirmanin iyi olmasi ¢abuk yorulmayr onler. Bu da isgérenlerde motivasyonu
artirarak is verimliligini artirmaktadir ( Arikanli ve Ulubas, 2004: 109). Ayrica
kapali, giin 1s18mmin olmadigr bir ortamda ¢alisanlarda belirli rahatsizliklar
olusturmaktadir. Yiiksek tansiyon, kemik dokusunda bozukluk, gerginlik, sinirlilik,
bezmislik ve huzursuzluk gibi rahatsizliklar ortaya ¢ikmaktadir ( Akgiindiiz, 2006:
46).

Bir isletmede aydinlatma sisteminin iyi olabilmesi i¢in sunlara dikkat etmek
gerekmektedir ( Hayta, 2007: 27);

* Aydinlatma siddeti orta derece olmalidir,

* Aydinlatma her alanda esit sekilde olmalidir,

» Golgelemeye ve 15181n yoniine dikkat edilmelidir,

* Isik yansimalarindan olabildigince uzaklasilmalidir,

 Kullanilan 151k nitelik bakimindan uygun olmalidir,

 Parlaklik ve titresim degismelerinin olmamasi i¢in aydinlatma sabit
tutulmalidir,

* Psikolojik bakimdan ve yansima bakimindan isyerinde renklerin

uygunluguna dikkat edilmelidir.

1.3.1.6.2. Isitma ve Havalandirma

Bazi nitelikleriyle hava isgorenin verimliligini etkilemektedir. Kisi, havayi
soluklar ve tiimiiyle bir cisim olarak havanin igindeki gibi calisir, dinlenir, hayatini
devam ettirecek bazi davraniglar1 gostermektedir. Havanin 6zelliklerine deginmek

gerekirse ( Ergun, 2008: 38);

v' En temiz sartlarda havanin kimyasal olarak orami %20,93 oksijen,%79,04
azot,%0,03 karbondioksite aittir,

v Terleme, soluk vermeden dolay1 bozulmus hava normal bilesimi kaybolmus
hava, insan sagligini tehdit eder ve ¢alisma hacmini distirtir,

v' Insan sagligim, ¢calismasini ve davranislarini havanin sicak veya soguk olmasi
etkiler,

v Hava basincinin kisiler tizerinde etkili olur,

v Havanin bir anda degisimleri de kisiler tizerinde etkiler yapar.
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v' Havadaki nem miktarinin insanlarin galismasini, davranislarini etkileyen

baska bir etkendir.

[s ortammmn 1sisinin alt smirt 15,5 derece ve iist sinir1 20 derece olarak
belirlenmistir. Masa basi isinde ¢alisan insanlarin ve daha az hareket etmekte olan
insanlarin daha ¢ok tercih ettikleri ortam 1sis1 19,4-22,8 derece arasindadir.
Isgorenlerin hareketlerine gore ortam 1s1s1 degiskenlik gdsterebilmektedir. Daha fazla
hareketin oldugu isletmelerde ortam 1sis1 12,8-15,6 derece arasindadir. Sicakligin
diisiik oldugu ortamlarda algilama ve hareketin zaman1 uzamaktadir ( Turung, 2009:

19).

Is ortaminda 1smin fazla olmasi genel anlamda direnci diisiirdiigii, is verimini
azalttigl, isgorenlerde kramplara neden oldugu saptanmistir. Ortamin normalden
sicak olmasi yliziinden galisanlarda sinirlilik, yorgunluk, uykusuzluk, dikkatsizlik,
hatalarin sayisinin artmasi, zihinsel g¢alismalarda beyni harekete gegirememek,
yetenek ve becerilerin yeterinde gosterilmemesi, is kazalarinda artis olmasi, beden
giicii gerektiren islerde verimlilikte diisiikliik, viicutta su ve asit ile tuz dengesinin
bozulup degismesi, kan dolagiminin yavaglamasi gibi biinyeye zarar veren nitelikler

meydana getirmektedir ( Hayta, 2007: 23).

1.3.1.6.3. Giiriiltii
Giriltii, kisinin sagligini olumsuz yonde etkileyen, kaginmasi olmayan bir

olgu olarak toplumda yer edinmistir.

Orgiitsel stres iizerinde yapilan arastirmalarda isletmelerde stres kaynagi olan
giirtiltii, laboratuarlarda ele alinip incelenmesi basit oldugu igin ¢ok fazla iistiine
diisiilen konulardandir. Yapilan ¢alismalarda 80 desibeli asan giiriiltiilii ortamlarda
devamli bulunma kisilerde tansiyonun ylikselmesine, kalp rahatsizliklarina, mide
tilserine ve sagirlik vb. fiziksel rahatsizliklara sebep olmaktadir ( Akgiindiiz, 2006:
46). Psikolojik olarak yan etkisi ise; davranista bozukluk, endise, zihinsel olarak
yavaglama, i veriminde diisiikliik gibi olumsuz sonuglar da dogurmaktadir ( Bakirci,

2012: 25).
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1.3.2. Orgiitsel Stresin Sonuglar

Is stresinde genellikle is hayatinda hep negatif etkisinden sdz edilmektedir. Fakat
stres her zaman olumsuz bir olgu olmamaktadir. Kriz siireglerinde isgérenlerin
giiclerini ortaya cikaracak gilice sahip olup, olumlu hale doniistiiriilebilmektedir.
(Rosenthal ve Pijnenburg, 1991: 106).

Is stresinin baz1 etkileri bulunmaktadir. Orgiitsel stresin pozitif olarak isletmede
ve isgorende artt ve yapici etkiler dogurmaktadir. Digik diizeydeki is stresi
isletmede yapici, enerji verici olabilir. Yiiksek diizeydeki stres ise isletmeye yikici
etki yaratabilir, devamsizlig1 artirabilir, isgiicli devir hizin1 artirabilir, depresyona, is

tatminsizligine ve performansin diigmesine neden olabilir.

Yani stres, genellikle bedensel ve zihinsel anlamda insami tiiketen bir durum
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sekilde gérmemizin nedeni is stresiyle ilgili az
bilgiye sahip oldugumuzdan olmaktadir. Ayrica yukarida bahsedildigi gibi belli bir
seviyeyi asan stresin kisilerde olumsuz yanlar1 olmaktadir ve kiside rahatsizliklara
neden olabilmektedir. Fakat belirli bir diizeyde olan seviyeyi asmamis orta diizeyde
stresinde yapici ve pozitif yonleri de bulunmaktadir. Dahasi kisiler arasinda
degisebilen, olumlu diizeydeki stres, calisanlarin enerjisinin ortaya ¢ikmasini saglar.
Kontrol edilebilen ve stres diizeyini agsmayan yonetilebilir stres, bireyde var olan
potansiyelin a¢iga ¢ikmasinda Onemli bir aragtir ve performansin artmasina da

yardimet olur (Aksoy ve Kutluca, 2005: 463).

Is stresiyle kars1 karsiya kalan isgdren organizmanin mevcut degismesinden
dolay1 mevcut durumu bozulan organizmanin kendisine yeni bir denge kurmasi
gerekmektedir. Stres karsisinda kendisine yeni bir denge kurmaya calisir. Bu siiregte
pek cok olumsuz sonuglar ¢gikabilmektedir. Bunlar; fiziksel, psikolojik ve davranigsal
sonuglarindan gibi 6rgiit boyutunda ortaya ¢ikan olumsuz orgiitsel sonuglar da

olabilir ( Cinar, 2010: 106).

Is stresinin orgiitsel yonden bazi sonuglarma bakacak olursak (Okutan ve
Tengilimoglu, 2002: 22-23);

v' Verimlilikte diisiis

v’ Performansta diisiis
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Isgdrenin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar
Isgiicii kayiplari

Saglik giderlerinin ¢ogalmasi

Kalifiye eleman kayiplarinin isten ayrilmasi
Ise yabancilagma

Is kazalar

Kariyer durgunlugu

Is devamsizliklarinda artis

Orgiitsel iklimde sogukluk

Ikili iliskilerde gerginlik

Orgiitsel iletisgimin zayiflamasi

Miisteri sikayetlerinde artis

Personel sikayet ve taleplerinin artmasi

Orgiitiin imajinin zayiflamasi

N N N N N T N N N N N N N NN

Orgiite bagliligin azalmasi

Amerika’ da ve Ingiltere’de yapilan arastirmalarda ortaya cikan hastaliklarin
%75 nin stresten ortaya ¢iktig1 saptanmistir. Uluslararasi raporlarda dahi is stresiyle
ilgili maliyetlerin epey yiikseldigi goriilmektedir. Birlesik Devletlerde, is stresi ile
baglantili ekonomik kayiplarin milyon dolar oldugu tahmin edilmektedir. Amerikan
Kalp Enstitiistiniin 1976 yilinda yaptig1 bir aragtirmada sadece stresin neden oldugu
kardiyovaskiiler hastaliklarin Amerikan Ekonomisine yillik maliyeti 26. 700 milyon
dolaylarindadir. Dahasi is stresinden dolay: is giinii kayiplar1 sonucunda Ingiliz
sigorta sirketlerinin yillik 55 milyon Sterlin 6deme yaptiklar1 gériilmektedir (Okutan
ve Tengilimoglu, 2002: 22-23).

Calisan stresinin en aza indirilmesinde gerekli motivasyonun saglanmasi isletme
icin 6nem arz etmektedir ve Orglitsel stresi Onlemek i¢in sunlar yapilabilir:
V' Astlarm aldigi egitime gore gorevler verilmelidir,
v Gorevlerin tanimlar agik bir sekilde ifade edilmelidir,
v Grup ¢alismalarina daha fazla agirlik verilmelidir,
v’ Bireysel kazanimlarda basarilar 6diillendirilmelidir ki galisan kisi kendini

degerli gorsiin,
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Dis yerindeki fiziksel ortamdan kaynaklanan olumsuz sartlar varsa
giderilmelidir,

Isgorenlere calistiklart pozisyona gére ve maddi anlamda doyum
saglayacak ticret verilmelidir, ,

D1s zenginlestirme, is genisletme, is rotasyonu gibi ¢alismalar yapilarak
da stres asgari diizeye diisiirtilebilir,

Isletmede yapilan her degisimle ilgili isgorenler bilgilendirilmeli ve
onlarinda fikirleri alinmalidir,

Calisanlariiz iyi performans gosteriyorsa takdir gosterilmelidir,

Isgdrenin kendisiyle gurur duymasi saglanmalidr,

Calisanlar arasindaki rekabet duygusu uygun bir sekilde yonetilmeli,
Kariyer olanagi verilmeli, giivenilir ve adaletli davranilmalidir,

Y onetimde c¢alisanlarin fikirlerini sdylemelerine miisaade edilmelidir,
Isteki stresle ilgili plan yapilmals,

Zaman yonetimiyle ilgili plan olusturulmali,

Isteki problemin ¢oziimii igcin ve karar almayla ilgili calismalar
ilerletilmeli,

Islerin tekrardan yeni bir tasariyla gzden gegirilip énlem alinmasi stresle
miicadele etmede ¢cok 6nemli.

Buna bagl olarak orgiitsel sorunlart azaltmaya yardimci olacaktir ( Kog,
2009: 20-21).

2. ORGUTSEL STRES VE PERFORMANS ILiSKiSI

Bu boliimde performans konusunu, isgéren performansina deginilip daha

sonra Orgiitsel stres ve performansin arasindaki iligskiyi incelenmektedir.

2.1. Performans Kavram

Performansin sozciikk anlami ‘igi yapabilme yetenegi, basari, beceri ve
kapasite basari, gibi anlamlarda da kullanilmaktadir. Kékeni yabanci bir kelime olan
“performans”, Tiirk¢e’ ye “edim” olarak kadar gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi
bakimindan da edim, isgdrenin biitiinliigii ile orgiit hedeflerinin etkilesiminin sonucu

olarak ortaya ¢ikmistir (Islek Cin, 2010: 7).
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Performans sozciigii, belirli bir zamanda {iretilen mal ve hizmet miktar1 olarak
diisiiniilmekte ve teoride islevi bakimindan ise; etkinlik, verim, ¢ikt1 kelimeleriyle,
ayrica isgorenin yetenekleri ve motivasyonu arsindaki etkilesimden de dogmustur (
Helvaci, 2002: 156).

Performans; isgérenin yerine getirecegi gorevlerin 6nceden belirlenen belli
bir boyutu karsilayacak bi¢imde, gorevini yapmasi, amacin gergeklestirilmesi

bakimindan ortaya konulan mal, iiriin ve hizmettir (Pugh, 1991: 7-8).

Performans ayrica, kisinin gorevlerini yerine getirmek igin ugrasilarinin
basar1 seviyesidir. Bir kisinin performansi kiside bulunan yeteneklerle iliskilidir. (

Morillo, 1990: 270).

Genel ifadeyle performans, bir orgiitiin elinde bulundugu kaynaklarini en
dogru ve verimli sekilde kullanarak hedeflerine ulasabilme yetenegi olarak da
diisiiniilmektedir. Anlasilmas1 zor ve birden fazla boyutlu performans kelimesi,
gbzlemleyen insanin bakis agisina, ne zaman gozlendigine ve kullanilan kriterler ve
tekniklere gore degisiklik gosterebilmektedir. Diger taraftan, herhangi orgiitte
yapilan hal ve hareketlerin her zaman doyum saglayacag: bir performans seviyesine
gelmeye yonlendirildigi barizdir. Bu performans seviyesi, her bir o6rgiit igin, o
orgiitiin rekabet¢i yanimin bir ifadesi olarak diisiiniilmektedir. Diger bir ifadeyle,
performans bir orgiit i¢in, igletmenin faaliyette bulundugu yerin nerede oldugunun,
onceden planlanmis hedeflerin ne derece ulasildiginin ve daha 6nemlisi de rekabette
olunan isletmelerle yapilan karsilastirmada, becerilerin performansin artmasini
saglayacak sekilde nasil etkin olarak kullanilabileceginin bir belirleyicidir. ( Akgit,
2011: 56).

2.2. isgoren Performansi

Is performansi son 10 yildir arastirmalara konu olan énemli degiskenlerden
biridir. Bormon ve Motovidlo (1993) , orgiitsel etkinlik i¢in isgoéren performansini
ikiye ayirirlar. Bu iki performansa, gérev performansi ve durumsal performans denir.
Gorev performansi, dogrudan iretilen {irlini ve hizmeti ya da aktiviteleri

icermektedir. Durumsal performans ise bireysel olarak ¢abadir ve o dogrudan onlarin
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gorev fonksiyonlarini igermez. Meslektaslarina yardimeir olmak, orgiitii gelistirme

gibi ¢abalar1 kapsamaktadir (Jankingthong ve Rurkkhum, 2012: 115).

Is performanst, arastirmacilar igin énemli oldugu kadar &rgiitler, isgorenler ve
yoneticiler icinde ©6nemli bir kavramdir. Orgiitlerin 6rgiitsel amaclarma
ulasabilmeleri i¢in ve icerisinde bulunduklar1 sektorde rekabet giicli kazanabilmeleri
icin, yaptiklarin isin yiiksek performansli olmasi gerekmektedir. Yiksek is
performansi, orgiitler i¢in oldugu kadar isgorenler icin de dnemlidir (Tutar, 2008:

47).

Isgoren performansi, her isletmenin drgiitiiniin aktif bir sekilde etkililigini ve
basarisin1 daha ileriye tasimak amaciyla vardir. Campell gibi bazi arastirmacilar
performansin sadece faaliyetin sonucu olarak degil bir de faaliyetin kendisi oldugunu
ortaya koymus ve performans isgérenin isletmeye yaptigi katkiya gore 6l¢iilebilen ve
orgiitiin hedeflerine uygun olan hareketler veya davraniglar olarak nitelendirilmesini
ortaya atmugstir. Etkililik kelimesi, yonetimle ilgili literatiir de performans ile benzer
anlamda kullanilmaktadir. Etkililik, performansin ¢iktilarinin degerlendirilmesinden
sonra iggorenlerin gosterdigi performansinin tiimiiniin sonucudur. Campell, etkililige
gore, bireylerin 6diillendirilmesi ve ya cezalandirilmasinin olumsuz bir neticenin
dogurabilecegini ileri siirmiistiir. Ornegin; adaletsizlikler ve isletmenin verimliliginin
diismesi gibi. Isgorenler, etkililige gore degil, performanslarina gore 6diil veya
cezalandirilmali. Bunun nedeni ise ist yoneticilerin kimin daha fazla c¢alisip
calismadigini, kimin performansinin diisiik kimin yiiksek oldugunu goremedikleri
icin. Bu bdyle olunca da orgiit, her ¢alisana esit sekilde davranmakta bu davranista
isgorenlerde bagliligin azalmasma ve etkililigin diigmesine yol agmaktadir. Diger
yandan Diisiik performans gosteren isgorenler, Yiiksek performans gosteren ¢alisma
arkadaslarinin performansiyla mutlu olmaktadirlar. Bunun nedeni ise, cabalayan

isgorenlerin ddiillerini de cezalarin1 da paylastiklarindan dolayr kendilerini rahat

hissetmektedir ( Uygur, 2007: 74).

Isgoren performansim, yiiksek motivasyon, orgiit sadakati kurumsal destek,
orgit kiltir gibi psikolojik etmenlerin yaninda bir de orgiitsel faaliyetlerde

kullanilan fiziksel gereclerinde yeterli olmasi Onemlidir. Dahasi performansin
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yonetimle 1ilgili degisimle birlikte, konjonktiirel olarak farklilastigi kabul
gormektedir. Ornegin; kaynaklarin az oldugu ve kit durumda oldugu periyotlarda
‘tutumluluk’ ve ‘verimlilik' 6nemli bir performans o6lgegiyken, kriz zamanlarinda
‘etkinlik' daha onemli bir performans &lgegidir. Insan haklariyla ilgili baz
yaklasimlarin daha dikkate deger goriildigi orgiitlerde ise 'kurumsal demokrasi
algist', 'aciklik', 'kurumsal giiven', 'yasallik' veya 'insan merkezli yonetim' 6nemli

performans 6lgiitleri olarak kabul gérmektedirler ( Tutar ve Altindz, 2010: 202).

2.2.1 Isgoren Performansim Etkileyen Faktorler
Isgorenin performansim etkileyen bir ¢ok faktér bulunmaktadir. Ama biz
aragtirmalarda en cok iizerinde durulan faktorleri alip literatiire katki saglayacagini

diisiinmekteyiz. Isgdrenin performansini etkileyen bazi faktdrler sunlardir:

~

N

@

N\ e / iggaren\z N

/ / Odiil ve

Gugli Bir | Performansini | | e \
”et|§|m "."‘ Etklleyen I‘.‘I Sistemi "."‘
Faktorler ' \/

Orgiitsel
Baglilik

Sekil 1.2. isgﬁren Performansim Etkileyen Faktorler
2.2.1.1. Motivasyon

1

Latince ' motive' den tiireyen motivasyon( giidiileme) kelimesi, insanin
icindeki diirtliyli harekete geciren, o hareketlerin yonlerini tespit eden, onlarin,
umutlari, diisiinceleri, yani arzu ve korkularidir diye ifade edebilinmektedir ( Oriicii

ve Kanbur, 2008: 86).
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Kisinin iste basarili olmasini saglayan ve isgorenlerin performansini dorudan
etkileyen bir kavram olan motivasyon; belli bir hedefi gerceklestirmek icin kendi
arzu ve istekleriyle hevesli bir sekilde davranmalar1 seklinde tanimlanabilir ve yal
baska bir tanim olarak oOrgiitsel amaglara ulasmak i¢in istekli bir sekilde caba
gostermedir. Bu kavram canliy1 harekete geciren bir giic olarak ve kisilerin
ihtiyaglarmi karsilamak i¢in ve amaglarina ulasabilmeleri i¢in bazi durumlarda

davranis1 ydnlendirmede énemli bir rolii bulunmaktadir ( Ozdemir ve Muradova,

2008: 147).

Psikologlara gore motivasyonun ortaya ¢iktigi durumda davranislarinda
dogdugu konusunda hemfikirdirler. Isgorenin isinden ayrilmak istemesi ya da bir
anda isteki performansinin yiikselmesi gibi davraniglarin motivasyonla alakali
oldugu psikologlar saptamistir. ( Yildiz, Savci ve Kapu, 2014: 234). Motivasyonun
amaglart; iggorenlerin isteki performansimi artirarak, orgiitiin amaclarinin etkin ve
verimli bir sekilde olmasini saglamaktir. Bu yiizden verimliligin diisiik oldugu yerde
mutlaka bir motivasyon eksikligi ya da diirtiilenmemis bir isgéren vardir. Bu da
isletmenin zarar etmesine neden olmaktadir. Ciinkii motivasyonu diisiik ¢alisanlar ya
da motivasyon eksigi olan calisanlar kapasitelerinin tamamimi kullanmazlar veya

kullanamazlar ( Tunger, 2013: 93).

Isgdrenin performansinin kendinden beklenen diizeyde olabilmesi igin gerekli
moral ve motivasyonun saglanmasiyla olmaktadir. Isgéren performansi ile iiretim
performans1 arasinda pozitif giiglii bir iliski oldugunu tespit eden Challis ve
arkadaslar1 (2002)' de ki calismalarinda yiiksek performansin iretimi de
hizlandirdigin1 gdstermislerdir. Bu yiizden iiretim performanst motivasyon i¢in tesvik
edici bir etkendir. Isgdren motivasyonun yiiksek olabilmesi i¢in, isletmede iyi iicret
ve firsatlarin saglanmasit gerekmektedir. Ayrica, terfi olanaklarin fazla olmasi,
isgorenin tatmin edilmesi, iggorenin basarili oldugu bir gorevde takdir edilmesi diger
isgorenlerin ilgi, yakinlik ve samimiyet gostermesi gerekmektedir ( Uysal ve Yildiz,
2014: 837).
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2.2.1.2. Odiil ve Ceza Yontemi

Odiil ve ceza, kisinin isletmedeki yonetimle alakal1 giiclerdir. idare bu giicler
sayesinde isgorenin isteklerini ve arzularim1 doyum noktasina ulastirarak onun
gorevindeki istegi artirmaya calismaktadir. Yani yoneticilerin isgorenleri kontrol
ederek, oOrgiitiin amaclari dogrultusunda yonlendirmeyi amaglamaktadir. Kisinin
hedeflerine ulagsmasinda orgiitiin istedigi sekilde verimli olmasina ve isini daha
hevesli bir sekilde yapmasini saglamaktadir. Isgdrenler ile alakali ¢alismalar belli bir
seviyeye geldikce isgorenler iizerinde yapilan Odiillendirme ve cezalandirma
sistemlerinin ¢aliganlarin verimliliklerini artirmada ya da azaltmada ¢ok onemli bir
etken oldugu akademisyenler tarafindan kabul edilmeye baslanmistir.
Akademisyenler, iicrette artis ya da terfi tarzi odiilleri, bazi ceza gesitlerini ve
o0grenme kosullar1 gibi konular1 daha da biiyiik ilgiyle arastirmalarinda kullanmaya
baglamislardir. Son yillarda, idareciler tarafindan 6diil ve cezalandirma sistemleri
inceleme alanlar1 arasindadir ( Altindag ve Akgiin, 2015: 282- 283).

Orgiitlerde &diil; isgorenin orgiit iginde sarf ettigi ¢abanin karsiligi olarak
nitelendirebiliriz. Isgéren bdyle karsihigi alamadigmi goriince isteki isteklilik yok
olur. Orgiitte 6diillerin artmasi isgdrenlerdeki is yapma istegini ve verimliligini
artirabilir. Odiiliin degeri isgdren tarafindan ne kadar yiiksek algilaniyor ise ¢abas ve
isten tatmini o kadar artar. Fakat 6diiliin degerinin yiiksek goriilmesi isgéren de edim
degerini ylikseltmeyebilir. Cilinkii edimin degerinin yiiksek olmasi demek isgorenin
isteki yeterliliginin, gdrevini algilamasinin orgiitiin sorunlarinin ¢oziilmesinin vb.
degiskenlerin etkisi bulunmaktadir ( Yigit, 2014: 2).

Ceza, arzu edilmeyen bir davranisi ya da hareketi azaltmaya ve ya bu
davraniglarin tekrardan ortaya c¢ikmasini engellemek igin yonelilen olumsuz bir
yaklagim olarak diisiiniilmektedir. Herhangi bir iggéren islerini kotli yapiyorsa, ise
gec geliyorsa, is arkadaslarinin calismasini engelliyor ise, idareci bu isgdrene ceza
verebilir ya da isten bile atabilmektedir. Ceza, isgdrenin istemedigi ve genelde
endise, korku, gerilim gibi istenmeyen davramiglara maruz kalinmasini
kapsamaktadir. Isgdrenin de hoslanmadig:i bir durumla karsilagmaktansa, orgiitce
arzu edilmeyen, istenmeyen davranigini birakacagi ve bu davraniglar1 bir daha tekrar

etmeyecegi varsayillmaktadir ( Akgit, 2011: 15).
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Yonetici, olabildiginde isgorenlere ceza vermekten uzak durmali, daha ¢ok
degerlendirmelerinde odiillendirmeden yana olmalidir. Ciinkii, modern yonetim de
cezalandirmanin isgorende gorevine karsi sogutma etkisi yaratacagindan bu yiizden
odiillendirme cezalandirmadan daha mantikli bir yol olarak diistiniilmektedir.
Cezalandirma sistemi iggorenlerde korkuya yol agmakta, korku ise yeniliklerin
ortaya ¢ikmasindaki zorluga, eylemsizlik, ihtiyatliga neden olur. Ayrica, isgorenler
arasindaki uyumsuzluga, giivensizlige, sadakatsizlife neden olabilecegi gibi
isletmenin veriminin ve performansin diismesine de yol agabilmektedir. Bir hata
oldugunda bunu cezalandirmak yerine sebeplerini arastirarak ¢6ziim yoluna gidilmeli
hataya ne sebebiyet verdiyse o konu iizerinde sorun ¢oziilmeye calisiimalidir (
Yildirim, 2007: 15).

2.2.1.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik son 10 yilda drgiitsel davranis arastirmalarinda ¢ok fazla yer
edinmeye baslamistir. Buchanan’ gore, baglilik; bir partizan, orgiitin deger ve
hedefleriyle ilgilidir. Isgorenin kendi amaglar1 disinda isletmenin amaglarini ve
degerlerini gergeklestirme isteginin siirekli devam etmesidir (O' Reilly ve Chatman,
1986: 492).

Orgiitsel baglilik kelimesi, hem akademisyenler hem de uygulayicilar
acisindan merakla karsilanmasina ragmen hala net bir tanimi1 olamamakla beraber
cesitli agilardan da kavram kargasasi oldugu yadsinamaz bir gercektir. Isgdrenin
calistigi isletmeye karst duydugu bagin giicli Orgiitsel baglilik olarak
nitelendirilmektedir. Bu baglilik duygusunun, hissinin, is performansini pozitif etki
yaptig1 diisiiniilmekte, bundan yola c¢ikarak ise, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik, arkadaslarla uyumsuzluk, meslektaslarla tartisma ve isi birakma gibi
olumsuz etmenleri azalttigindan ziyade dahasi {iriin ve hizmetin artmasi i¢in pozitif
yonde ir katki sagladigi arastirmacilar tarafindan ortaya atilmigtir ( Bayram, 2005:
125).

Orgiite bagl olan bir isgoren; sirketin varliklarini, hedeflerini, hisselerini
koruyan, diizenli bir sekilde calisip gorevlere katilan kisi olarak tarif edilir. Bir

calisan ile Orgilit arasindaki iligski bazi temellere dayandirilmistir. Sadakat, is doyumu
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ve motivasyon gibi. Bu baglilik terimi insana bir nesneye, bir ise, bir amaca ve ya bir
role baglanmasini etkin kilar ( Singh, Gupta ve Venugopal, 2008: 58).

Orgiitsel baglilik ile performansimin arasindaki iliskisiyle ilgili ¢alisma yapan
Zajac (1990), baglilik ve performans arasindaki iliskinin zayif oldugunu
tanimlamistir. Ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorluklar bu iliskinin zayif
oldugunun nedenleri arasindadir. Yaptig1 ¢alismada verilen fazla ikramiyelerin ya da
odiillendirme gibi islemlerin yapilmasi orgiitsel baglilik ve performans arasindaki
iliskiyi negatif yonde etkilemistir. Diger yandan maddi olarak beklentilerin az olmasi
iligkiyi pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Baglilik ile performans arasindaki zayif
iligkinin bagka sebebi ise, orgiitsel baglilik ile yonetici bagliligin birbirleriyle benzer
ve i¢ ice olmasidir. Yoneticinin performansi adil bir sekilde degerlendirmesi ve
gerektigi gibi davranig gostermesi Orgiitsel bagliligi ve performansi artmasina katki
saglayabilmektedir ( Dolu, 2011: 67).

Sonugta isletmede orgiitsel bagliligini en {ist seviyede tutan isgdren isletmede
kalmaya devam edecek, isletmenin amaglarinin gerceklesmesi i¢in normal gosterdigi
cabadan daha fazla ¢aba gosterecektir bu da orgiitiin performansin1 olumlu yonde

katki saglayacaktir ( Dolu, 2011:67 ).

2.1.2.4. Giiclii Bir Iletisim

Iletisim, bilgi ¢aginda toplumun vazgegilmez bir olgusudur. Birgok insan
iletisimi  basite almaktadir. Cilinkii nasil konusulup, yazilacagmmi bildigini
diistinmektedir. Gergekte iletisime farkinda olundugundan daha fazla bagimli halde
ve kullanilmaktadir. Iletisim; karsiya iletilmek istenen bir fikrin, bilginin, duygularin
ve durumlarin imgeler seklinde ifade edilmesidir. Bireylerin kendi duygu ve
diisiincelerini dile getirebilmeleri icin iletisim mecburi olmustur. Insan, iletisimi
cevresiyle birlikte yasamaktadir ve iletisim kisinin her hal ve hareketi karsisindaki
insana , duygu ve diisiincelerini ifade edebilmesi i¢in mesaj iletmesidir. ( Megep,
2007: 3).

Iletisim, orgiitsel baglamda degerlendirilirse orgiitiin icindeki rutin islerin
yirlitiilmesini saglamak ve amaglarmi gerceklestirmek igin, Orgiitiin unsurlari
arasinda (i¢ cevre) ve oOrgiitle dis ¢evresi arasinda, bilgi ve diisiince aligverisi olarak

tanmimlanmaktadir (Tiaztepe, 2012: 55).
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Iletisim sayesinde orgiitte ¢alisan isgdrenler kendinden neler istendigini,
islerini nasil yapmalar1 gerektigini ve idarecilerin onlar hakkinda neler disiindiikleri
beni bilmek isterler. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesi agisindan 6nemli bir rolii
oldugu gibi, ¢alisanlarin olumlun davranislarda bulunmasinda da giiglii bir iletigimin
rolii vardir ( Yiiksel, 2005: 293).

Ortak bir amag i¢in beraber is yapan insanlar, gruplar, ve orgiitler i¢cin 6nemli
olan bir etkende iletisimdir. Ciinkii ortak hizmet i¢in ¢alisan insanlarin birbirleri
arasinda isi koordine edebilmeleri i¢in giiglii bir iletisime gereksinim vardir. Giiclii
bir iletisim Orgiitsel iklim i¢in merkezi bir konumdadir ve iletisim Orgiitsel eylem i¢in
hayati bir rol oynamaktadir. Orgiitte kurulan gii¢lii iletisim , orgiitiin hedeflerinin
acik bir sekilde anlasilmis ve idrak edilmis olmasi bu sayede kisilerarasindaki
isbirliginin  esglidiimlii  bir bi¢imde davranma egilimi icinde olmalarn

beklenilmektedir ( Durgun, 2016: 119- 120).

2.2.2. isgoren Performansi Degerleme Yontemleri

Performans degerlendirmeyle ilgili bilim adamlar1 pek ¢ok ¢alisma yapmustir.
Bunlardan bazilari; Arvey ve Murphy' nin 1998' de yaptiklari c¢alismada , bir
isletmede performans degerlendirme yapilacak ise , bu isletmenin yiiriittiigii sistemle
olan etkilesimlerini de gz Onilinde bulundurarak yapilmas: gerektigini
saptamiglardir. Diger bilim adami, Gill' in 1998 yilinda yaptigi calismada ise,
isletmede etik kurallarin lizerinde durmus, diiriistliik ve agikligin isletmede bir
performans degerlendirmede etkin olacagini vurgulamistir. Borman ve arkadaslar
1977" de yaptiklar1 bir arastirmada, personel se¢imi ile ilgili olan kavramlar
tartisarak, iggorenin isteki performansmin orgiit ile uyumunun seviyesini onceden
tahminini bulmaya caligmiglardir. Leblang' in 1999 yilindaki c¢alismasinda da
performans degerleme sisteminin isletmeye saglayacagi katkilar izerinde durmustur
( Sagir Ozdemir, 2002: 2).

Performans degerlendirme; tam anlamiyla beraber c¢alisan insanlarin,
birbirleriyle etkilesim halinde olmasini, bilgi ve becerilerin paylasilmasini, is
ortamindaki hatalar ve basarilar bakimindan sonuclarin paylagilmasini c¢esitli

katkilar1 olabilecek dinamik bir sistemdir ( Uysal, 2011: 5).

39



Performans degerleme, isletmede karar alici konumunda olanlarin dogru

kararlar alip bunlar1 uygulayip ve isletmenin biiylimesinde ve kurulus amaglarinin

gergeklestirilmesinde biiyiik 6neme sahiptir. Dahasi igletmenin ge¢mis calismalarini

degerlendirip onlarin eksiklerini bularak gidermek ve performansi etkileyen

faktorleri belirleyip onlar1 kontrol etmesi ve kaynaklar1 ona gore diizenlemesi,

hedeflerin gercekei olmasi ve hedeflere verimli ollardan ulasilmasi i¢cinde 6nemli

olmaktadir. ( Bayyurt, 2007: 587).

Performans degerlendirmenin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir(

Barutcugil, 2002: 182).

v

v

Isgdrenlerin gorevlerinin yerine getirip getirmedigiyle ilgili giivenilir bilgi
elde etmek,

Sorunlarin ¢oziilebilmesi i¢in yeni fikirler yaratmak ve yeni firsatlar
olusturmak

Personelin isteki motivasyonunu ve verimliligini yiikseltmek,

Belirsizlik olusturan durumlarin ortadan kaldirmak ve isgdrenler iizerindeki
endiseyi azaltmak,

Isgoren performansini gelistirmek,

Ucretlendirme ve &diilleri belli bir standarda oturtup basariy1 ddiillendirmek,
Iyi olmayan performansi ortaya gikarmak, Bunun sebeplerini ve nasil
coziimlenmesi gerektigini agiklamak,

Calisanin ise kendini vermesini saglamak,

Isletmede yetersiz olan ¢alisanin nerede ve hangi konuda eksik oldugunu
belirlemek ve bu eksiklerin nasil yok edilecegini arastirmak,

Grup calismasina daha fazla 6nem vermek ve bu sayede isgdrenler arasinda
iligkileri kolaylastirmak,

Ast ve st iliskileri gelistimek ve isgdrenlerin anlayis algilarmi belli bir
diizeye getirmek,

Isgdérenin merakli oldugu konular1 tespit etmek ve orgiitiin amaglari ile
isgorenin meraki arasinda uyumu saglamak ( Akgakanat, 2013: 8).

Yukaridaki belirtilen amaglara gore, performans degerlendirme sonuglarinin

kullanim alanlar1 su sekilde siralanabilir( Bakan ve Kelleroglu, 2003: 108).

v

Personel planlama
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Ucret- maas yonetim sistemi
Terfi ve nakiller
Kariyer planlama ve gelistirme

Egitim ihtiyacinin tespit edilmesi

AN N NN

Isten ayrilma kararlart

Isgorenlerin performans seviyeleri pek ¢ok farkli yontemlerle belirlenebilir.
Bu yontemlerin bazilar1 ilk zamanlarda kullanilan geleneksel degerleme
yontemleridir. Diger yontemler ise; geleneksel performans yontemlerin geri kaldigi
yerlerde eksiklerini doldurmaya yarayan modern yontemlerdir. En ¢ok kullanilan

performans degerleme yontemleri sunlardir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006: 34).

2.2.2.1. ikili Karsilastirma ve Siralama Yéntemi

Siralama yontemine gore, degerlendirmeye girecek isgorenlerin sayisina gore,
cizelge hazirlanir ve daha sonra degerlendirme kapsamina girecek nitelikler
belirlenir. S6z konusu nitelikler belirlendikten sonra nitelikler bakimindan en basarili
olan iggdrenin adi ¢izelgenin INO’lu boliimiine kaydedilir, daha sonra tekrar bir
kontrolden sonra en basarisiz ¢ikan isgorenin ismi en sona yazilir. En ¢ok basari olan
isgorenle en az basarili olan isgdreni bulduktan sonra 1. nin devami seklinde seviye
seviye basar1 diizeyi yiiksekten diisiige dogru siralanarak ¢izelge doldurulmaktadir (

Ferecov, 2011: 103).

Ikili karsilastirma yontemi, siralama yontemine gore daha saghkli, iyi
sonuglarin ¢iktig1 bir tekniktir. Her calisan birbirleriyle ayr1 ayr karsilagtirilarak
belirli bir isaret verilmektedir. Her calisan birbirleriyle karsilastirildiktan soran
verilen isaretler belirli bir sekilde toplanir ve iyiden kétiiye dogru siralanir. Bu ikili
karsilastirma ic¢in 6zel bir tablo kullanilmaktadir. Bu tablonun ilk satir ve siitununa
degerlendirmeye giren isgdrenlerin isimleri gelisigiizel yazilmaktadir. Adlardan
olusan tablo bir matris haline getirilmektedir ve her satirdaki kisi siitundaki diger
kisiyle karsilagtirilir ve karsilastirilan kisilerde performansi daha iyi olan kisinin
numarasi kesisim noktasina yazilir. En ¢ok se¢ilen iggdren en basarili goriilmektedir

( Oz, 2009:48).

Karsilagtirma sayisi su formiilden bulunabilir:
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Karsilastirma sayisi: n. (n-1)/2
n: karsilastirilacak insan sayisi

Normalde en kolay ve az zaman alic1 bir yontem olan ikili karsilastirma ve
siralama yonteminin dezavantaji olmaktadir. Ornegin, Kullanim alani sinirhidr.

Ciinkii tek bir genel kriter alinmaktadir( Torun, 2013: 85)

2.2.2.2. Grafik Degerleme Yontemi
Bu yontem, belirli bir is grubunda caligan kisilerin basarilarini bireysel olarak
gormekte ve genel olarak degerlendirmede yardimci olmaktadir. Genellikle kiigiik
isletmeler calisan sayist az oldugundan dolayr bu yontemi tercih etmektedir.
Idarecilerin kendine bagl1 olan isgdrenlerine belirli bir zaman diliminde isgorenlerin,
kisisel oOzellikleri, is ile alakali hal ve hareketleri ve yaptigi isin sonuglarinin
degerlendirilmeye alindig1 puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir.
Grafik degerlendirme yonteminin yararlart sunlardir:
v Uygulanmasi ve yontem olarak gelistirilmesi basittir
v Isletmeye az masraf yaptirir, ¢iinkii kisa siirede isgorenleri degerlendirir
Grafik degerlendirme yontemini zarari ise;
v Bazi kriterlerin sayilastirilmamasindan dolayr bazen isgérenler arasindali

farklar ortaya konamaz ( Eraslan ve Algiin, 2005: 96).

2.2.2.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu yontem de kisilerarast karsilastirmaya dayali bir sistemdir. Zorunlu
dagilim yontemi degerlendirme yapan kisilerin degerlendirmeye tabi tutulan
isgorenlerce degerlendirilme 6lgeginin veya ¢izelgesinin yliksek seviyede basari elde
edilen noktalarinda ya da herhangi bir yerinde kiimelendirilmelerine engel olmak i¢in
yapilmaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlarin performans diizeyleri genellikle normal
dagilim egrisine uyar seklinde dagilim gostermektedir. Fakat bu dagilim da besli
veya dortlii bir 6lgege gore degerlendirilmektedirler. %10 en yiiksek performans,
%20 yiiksek performans, %40 orta seviyeli performans, %20 diisiik performans,
%10 ¢ok diisiik performans seklinde ayrilmaktadir. Bu yontem basit ve kolay
kullanilabilir bir yontemdir. Personelin ¢ok yonlii olarak degerlendirilmesini

saglamasinin yani sira, isgorenin gercekten isinde basarili géstermesi durumunda bile
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yoneticiye en azindan %10 'luk belirli bir grubu basarisiz olarak zorlamasi, bu

teknigin eksi yonlerinin oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir ( Helvaci, 2002: 162-163).

2.2.2.4. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem monoton isgoren etkinliklerinin degerlendirilmesi yerine igsgdrenin
yaptig1 olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin belirlenmesi ve ona gore
degerlendirilmesinin  sadece kritik veya ilging olaylarin temel alinarak
uygulanmasmna dayanir. ilk &nce bu ydntemde kalite kontrdlii yapilip, isgdren
denetlemesi yapilip, cesitli degerleme kategorileri belirlenir, orgiitleme faaliyetleri
gibi ve bu kategoriler i¢in iyi ve kotii davranislarin neler olacagi belirlenir.
degerleme zamaninda, degerleme yapan kisi isgorenin yaptigi olumlu veya olumsuz
davraniglart hemen kaydeder ve daha sonra bu kayitlar belli bir zaman sonra
degerlendirilir. Isletmeye olan katkisi, konularin zamanla unutulmamasini Ve
Ooneminin yitirilmemesini saglamaktadir. Bu kritik olay yontemiyle performansi
degerlendirilen iggoren tiim ¢alisma yil1 goz 6nilinde bulundurularak degerlendirilirse
elde edilecek sonuglar daha mantikli olacaktir. Boylece kisinin performansi galisma

yili boyunca aym seviyede kalmasi saglanabilir( Yilmaz ve Unsar, 2007: 40).

2.2.2.5. Isaretleme Listesi Yontemi

Belirli bir belirlemeye yonelik olarak hazirlanan bir degerleme listesinin ¢ek
edilmesi seklinde uygulanir. Kisilerin nitelik ve davraniglarina iliskin ¢ok sayida
belirleyici ifadelerden bireye uygun olan segilerek degerlendirme gerceklesir. Kritik
olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olarak da bilinir. Bireylere geri

besleme saglamak son derece giictiir ( Mercanlioglu, 2012: 46).

2.2.2.6. 360 Derece Geri Besleme Yontemi

Geleneksel amagclarla beraber ¢alisanlarin isletme neleri mutlu ettigi, nelerle
motive oldugu, nasil iggdrenin performansi arttigini, hangi konularda eksikliklerinin
olup hangilerinin giderilmesi gerektigini, eksiklerin tamamlanabilecek nitelikte olup
olmadiklarmi tespit etmeye amaglamaya dayali bir yontemdir. Bireysel olarak
degerlendirilen performanslara yeni bir teknik olan 360 derece geri besleme yontemi
gelmistir. Bu yontemle pek ¢ok kaynaktan bulunan veriler, kisinin performansini

Olgmeye yarayan ve sonuglar degerlendirilen kisiye geri besleme yapilir. Sistemi
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diger tekniklerden ayiran temel nitelik, ¢ok daha fazla kaynaktan bilgi almas1 ve geri

besleme 6zelligidir ( Kubat, 2012: 54).

360 derece geribildirimde degerlendirmeye giren isgoren hakkinda pazarlama
istihbarat1 saglamakta ve ayrica gelistirici bir sistem olarak da kabul gormektedir.
Pek ¢ok isgoren icin kendilerini diger arkadaslarinin goziiyle degerlendirme olanag:
bulmak, egitici, 6gretici ve motive edici bir etmen olarak ortaya ¢ikmaktadir. 360
derece geribildirim siireci, isgérenlerin birbirlerine geribildirim vermesine imkan
verdiginden ve isgérenlerin gelismeye acik olan yonlerinin hakkinda bilgi
verdiginden, gelismeyi destekleyici bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 360
derece geribildirim siireciyle hem bireysel performansla ilgili olarak geribildirim
saglanirken, hem de grubun veya takimin performansi ile ilgili genel egilimler ve
sonuglar belirlenmektedir ( Kara, 2010: 89).

2.2.2.7. Dengeli Sonu¢ Kart1 (Balanced scorecard)

Ulkemizde kurumsal karne yontemi, dengeli olgiim karti, dengeli basari
gostergesi olarak bilinen Dengeli Sonu¢ karti, isletmelerin misyonunu ve
stratejilerini daha genis c¢apta bir performans oOlgiitleri setine doniistiirerek stratejik
performans Olglimii ve yOnetimi igin bir g¢ergeve olusturup, stratejik performans
sistemidir ( Hatunoglu, Kaba ve Killi, 2014: 75). Dengeli sonug kart1 isletmenin yol
haritas1 olarak da diisiiniilmektedir. Bu anlamda dengeli sonu¢ kartinin igletme
agisindan da pek ¢ok faydasi bulunmaktadir. Bunlar ( Gokmen, 2009: 15-16);

v" Orgiitiin vizyonunu belirler ve herkes tarafindan paylasilan bir bakis agisi
ortaya ¢ikarmaktadir,

v' Kurumsal stratejiyi tanimlar ve giincellemektedir,

<\

Miisterinin ihtiyag¢larini igletme amaglarina uygun hale getirmektedir,

v' Stratejinin tamamlayici bir model olarak islemesini saglayarak iggorenlerin
orglitsel basariya nasil katkida bulunduklarini gérmelerine neden olur ve
boliimsel ve bireysel amaglarin kurumsal strateji ile nasil uyumlu hale
getirebilecegini gostermektedir,

v" Firsatlar belirleyerek degisim ¢abalarina odaklanmaktadir,

v’ Stratejik ve islemsel elestiriler diizenlenir.
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2.2.2.8. Amaclara Gore Degerleme Yontemi

Bu yoOntem isgdrenin ve isletmenin amagclarini birlestirerek iscileri ise
odaklandirma, isletmenin basarisini iist seviyeye ¢ikarma, gibi amaglari olan bir
sistemdir. Amagclara gore yonetim yaklagiminin ana noktasi, isgérenlerin ilerideki
zamanlardaki durumlarini isine gore gelistirmek ve zemin hazirlamaktir. Tabi bu her
yonetici i¢cinde gegerli olmaktadir. Bu amaglar isletmenin istedigi tarz da ve olabilme
thtimali yiiksek olan amaglar olmalidir ve isletmenin ideallerine karsilik
verebilmelidir. Bu ylizden bu yontem, bir planlama yontemi; amaglarin
belirlenmesine astlarin katilmasini saglayip onlar i¢in bir yonelim kazandirdig igin
bir motivasyon yontemi; amir ve astlarin hedefler bazinda gelismeyi birlikte
degerlendirdikleri ve objektif geribildirim aldiklar1 performans degerlendirme
yontemi ve Orgiitii degistirme ve gelistirme yontemi olarak da kullanilmaktadir (
Yilmaz, 2006: 82).

Amaglara gore yonetimin baslica yararlari su sekildedir (Can, 2010: 35-36);

v Her pozisyonda farkli amaglarin olmasi orgiitiin farkli boliimleri arasinda
birlik saglanmis olur,

v’ lIsgdrenin sahsi sorumluluk alanlarini ortaya ¢ikarir ve isgdrenin gercek
anlamda isletmeye ne kadar katki sagladigin1 gosterir,

v" Orgiitiin amaglarm gerceklestirmesine yarari olamayacak etkinliklerden
ziyade dogrudan orgilit amaglarina yonelik faaliyetlerin yapilmasina zemin
hazirlar,

v' Isgorenin isine anlam kazandirarak giidiilemeyi ve basar1 ihtiyacinin
olugmasini saglar,

v" Grup siireglerinin uygulanmasinda katki saglar.
2.3. Orgiitsel Stres ve Performans iliskisinde Modeller

Orgiitsel stres ve performans arasindaki iliski bircok arastirmani ana konusu
olmustur. Orgiitsel stres ve performans arasindaki iliskiler baz1 arastirmalarda negatif
yonlli, bazilarinda pozitif bazilarinda ters u seklinde, bazilarinda ise hig¢ iligki

bulunmamasidir.
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2.3.1. Negatif Tliski Modeli
Orgiitsel stresin is performansiyla arasindaki iligkinin negatif yonlii oldugunu

ortaya koyan arastirmacilar, orgiitsel stresin orgiit ve orgiitteki liyeler i¢in islevinin
olmadigimi belirtmektedirler. Bu inaniga gore, kisinin stresle bas etmek i¢in miicadele
etmesi iggoéren de agir bir psikolojik bozukluga neden olmakta, fazladan enerjisi
gitmekte ve zihinsel olarak isgérene ylik olmaktadir. Bundan dolay: yiiksek stresli
ortamda isgbrenin performansi diismekte ve géreve odaklanamamaktadir. Bu da hem
isletmeyi hem de isgdrenin performansini negatif bigimde etkilemektedir. Stres
altinda olan iggorenler performans i¢in harcayacaklari enerjilerini stresle basa ¢ikmak
icin harcadiklarindan bu da performanslarini etkilemektedir. Stresli bireyler
performans i¢in kullanacaklar1 enerjilerini stresle miicadele i¢in harcadiklarindan

performanslarinda diisiisler olacaktir. ( Yilmaz, 2006: 98).

2.3.2. Pozitif iliski Modeli
Stres ve performans arasinda dogru orantili yani pozitif yonlii bir iligkinin

oldugunu vurgulayan bir modeldir. Diisiik stres seviye de ya da stresin olmadig: bir
ortamda rekabetle karsi karsiya gelmedikleri isgorenler, performanslarini artirmak
icin ¢aba sarf etmeyecektir. Fakat yiiksek seviyeli stres, hem en uygun rekabet ve

hem de optimal performansla son bulmaktadir (Glimiistekin ve Ertemiz, 2005: 283).

Bu varsaymmin eksiklikleri bazi kavramsal yetersizliklerden dolayidir.
Ozellikle kisilerin farkliliklar1 ve stresin fonksiyonel olmayan goriintiilerini
incelemedeki basarisizlig1 bu yetersizliklerden sadece biridir. Ornegin, basariy1 seven
insanlar, hevesli insanlar rekabetin oldugu zamanlar yiiksek performans
gosterebilirlerse de, onemli olan gorevin ulasilabilir olmasidir. Basarida isteksiz
kisilerin yiiksek stresli durumlarda ve rekabette basarili olmalari daha az miimkiindiir
( Glimiistekin ve Ertemiz, 2005: 283).

2.3.3. Ters U Bicimi iliski Modeli
Ters U bi¢imi iliski modeli stres ve performans arasindaki iliskiyi tersine

donmiis “U” egrisine benzemektedir. Stresin diisiik seviyelerinde, kisiler yliksek
verimlilik i¢in yeterince caba gostermemektedir. Ayni sekilde, stresin yiiksek
diizeylerinde, bireyler enerjilerini, performanslarini artirmanin yerine daha c¢ok

stresle basa ¢ikmak icin ¢aba sarf etmektedirler. Normal stresin oldugu bir ortamda
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ise performans olduke¢a yiiksektir. Normal stres altinda kisiler sadece gorevlerini
yerine getirmek i¢in yOnlendirilmezler, dahasi stresle basa c¢ikmaktan c¢ok,

performanslarini artirmak ¢abasi i¢indedirler (Oriicii, Kili¢ ve Ergiil, 2011: 8).

2.3.4. Tliski Bulunmamas1 Modeli

Orgiitsel stres yani is stresi ile is performansiyla iliskisi bulunmadig1 gériisii,
isgbren ve isletme arasinda belli bir psikolojik anlamda bir anlasma oldugunu
gostermektedir. Bu gorlise gore kisiler, belirli bir performans igin iicret almakta
olduklarmi bildikleri i¢in, dolayl1 olarak rasyonel diistinen varliklardir. Bu yiizden ilk
ilgilendikleri sey, bu performansi isletmeye gosterebilmektir. Bu modelde, kisinin
performansini diisiirebilecek seyler goz ardi edilebilmekte, stresin varligi ya da

yoklugunu is performansi etkilemeyecegi diisiiniilmektedir (Gokgoz, 2013: 63).

UCUNCU BOLUM
OTEL iISLETMELERINDE ORGUTSEL STRESIN iISGOREN
PERFORMANSINA ETKIiSi: ISTANBUL’DA FAALIYET GOSTEREN 5
YILDIZLI OTELLER UZERINE BIR ARASTIRMA

Calismanm bu boliimiinde, Istanbul' da faaliyet gosteren 5 yildizli otel
isletmelerinde hizmet veren isgorenler iizerinde yapilan Orgiitsel stresin iggdren
performansina etkisini tespit etmeye yonelik yapilan calisma yer almaktadir.
Aragtirmanin amaci, 6nemi, hipotezi, yontemi, verilerin analizi ve bulgular1 bu

boliimde agiklanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma; Istanbul’ da faaliyet gdsteren bes yildizl otel isletmelerinde &n
biiro, yiyecek-igecek ve kat hizmetleri departmanlarin da ¢alisan isgérenlerin stresten
ne derecede etkilendiklerini ve bu etkinin islerindeki performanst ne derece

etkiledigini arastirmak amactyla hazirlanmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi
Otel calisanlarinin  Orgiitsel  stresin  iggéren performansina etkisinin

belirlenmesine yonelik yapilan bu arastirma sonucunda ulasilan sonuglarin; is
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stresiyle ortaya c¢ikan olumsuz etkiler neticesinde, isgorenlerde motivasyonun
diismesine, is verimindeki diisiigliige ve ¢alisma arzusundaki eksilme gibi sonuglar
g6z Oniinde bulunduruldugunda, is stresi yaratan kaynaklar belirlenerek, stres
faktorleri saptanarak gerekli Onlemlerin alimmasi suretiyle calisanlarin stres
diizeylerinin azaltilmasi, dolayisiyla is doyumu, motivasyon ve verimliliklerinin
artirilmasi saglanabilecektir. Otel ¢alisanlarinin stres durumundaki tavirlar tespit
edilerek bu konuda gelismelerine yonelik diizenlemelerin yapilabilmesine yardimei
olacaktir ve calisma otel isletmelerine yonelik daha genis calismalara kaynak
olusturabilecegi gibi diger sektorlerde yapilabilecek bu tarz arastirmalara da yardimei

olabilecegi diisliniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Kapsam

Aragtirmanin  evrenini Istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizli otel
isletmeleri olusturmaktadir. Arastirmanin &rneklem kiitlesi ise, Istanbul’da faaliyette
olan bes yildizli otel isletmelerinde Onbiiro, yiyecek-icecek ve kat hizmetleri
departmanlarinda hizmet veren isgoren olusturmaktadir. Bu departmanlarin
se¢ilmesinin nedeni, miisterilerle daha fazla iletisim halinde olmalaridir. Arastirma
kapsaminda Istanbul’da faaliyet gdsteren 25 adet bes yildizli otele dagitilan anket
formlarmin geri donlisimii 393 ankettir. 393 anket degerlendirmeye alinarak

bulgular edinilmistir.

Istanbul'un arastirma olarak secilmesinin sebebi, Istanbul' un hem kiy1
otelciligi hem de kent otelciligi agisindan birgok tesise sahip olmasidir ve gezilecek
pek ¢ok tarihi yerlerin turistler tarafindan ¢ok talep edilmesi de nedenlerden biridir.
Ayrica, Istanbul’da bulunan otel isletmelerinin genellikle tiim yil hizmet vermesi,
isgorenlerle ilgili daha saglikli verilere ulasilmasina imkan vermektedir. Arastirma
olarak ise bes yildizli otellerin segilmesinin nedeni, daha genis 6rgiit yapilarina sahip
olmalari, isgéren sayisinin ¢oklugu ve calismanin daha fazla verim katacag
diisiiniilmektedir. Arastirmada sadece 6n biiro, yiyecek -icecek ve kat hizmetleri
departmaninin se¢ilme nedeni ise, bu departmandaki isgorenler daha g6z onilinde ve
miisterilerle iletisim halinde oldugu i¢in daha anlamli sonuglar elde edilmesi

beklentisinde olunmasidir.
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3.4. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Arastirmanin problemi, glinlimiizde yasanmakta olan hizla gelisme ve
degisme, calisma ve sosyal hayata da biiyiik oranda hareketlilik ve hiz getirmistir.

Calisma hayatinda olan insanlar teknolojinin hizla gelismesinden dolay1 hizli
degisimler yasarken 6te yandan ise is kosul ve standartlarinin degismesi isgorende
yan etki yaratmaktadir. Bu ortamlarda yasayan insanlarin stres kavramiyla
karsilasma olasiliklar1 ¢ok yliksektir. Stresle karsilasan insanlar hassas biyolojik ve
duygusal dengelerinde 6nemli bozulmalar yasarlar. Bu yilizden isgorenler ¢alisma
hayatindaki stresten yani orgiitsel stresten etkilenmektedir. Bu da her isveren ve
isgoren icin bazi problemler yaratmaktadir. Bu nedenle, orgilitlerin basariya ulagmasi
icin, calisanlarin verimliliklerini fiziksel ve psikolojik sorunlar yaratarak engelleyen

orgiitsel stresi ortadan kaldirmalar1 gerekmektedir.

Hi. Demografik ozellikler ve orgiitsel stres arasinda anlamh bir iliski yoktur
Hia: Isgorenlerin cinsiyetleri ile drgiitsel stresleri arasinda anlamli bir iliski yoktur
Hip: Isgdrenlerin yaslari ile drgiitsel stresleri arasinda anlamli bir iliski yoktur

Hie. Isgdrenlerin egitim diizeyleri ile drgiitsel stresleri arasinda anlamlt bir iliski
yoktur

H1g: isgérenlerin medeni durumlar ile orglitsel stresleri arasinda anlamli bir iligki
yoktur

Hie Isgorenlerin ¢alisma siireleri ile 6rgiitsel stresleri arasinda anlamli bir iliski
yoktur

Hif. Isgdrenlerin turizm sektdriinde ¢alisma siireleri ile orgiitsel stresleri arasinda
anlaml bir iliski yoktur

H,. Demografik ozellikler ve performanslar: arasinda anlamh bir iliski yoktur
Hoa: Isgdrenlerin cinsiyetleri ile performanslari arasinda anlamli bir iliski yoktur
Hap: Isgdrenlerin yaslari ile performanslari arasinda anlamli bir iliski yoktur

Hye. Isgdrenlerin egitim diizeyleri ile performanslari arasinda anlamli bir iligki
yoktur

Hog: isgérenlerin medeni durumlari ile performanslari arasinda anlamli bir iligki
yoktur
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Hae: Isgdrenlerin galisma siireleri ile performanslari arasinda anlamli bir iliski
yoktur

Hys Isgdrenlerin turizm sektoriinde galisma siireleri ile performanslart arasinda
anlaml bir iligki yoktur

Hs. Orgiitsel stres seviyesi ile performans seviyesi arasinda pozitif bir iliski
vardir

3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmaya katilan isgorenlere, aragtirmanin amaglari dogrultusunda bilgi
toplamak amaciyla sorular anket teknigi ile yoneltilmistir. Arastirmada kullanilan
anket, Balc1 (1993) ile Aksoy ve Kutluca (2005)’nin calismalarinda kullandiklar
anketlerden uyarlanmistir.

Arastirmada kullanilan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. flk boliimde otel
isletmelerinde orgiitsel stres kaynaklari ile ilgili goriisleri belirlemeye yonelik 31
ifade bulunmaktadir. Ikinci boliimde isgdren performansini ortaya koymaya yonelik
12 ifade bulunmaktadir. Ugiincii béliimde ise isgdrenlerin demografik ozelliklerini

belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir.

3.6. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi
Calismanin analizleri icin istatistik paket programi kullanilmis ve sonuglar
%95 giiven diizeyinde degerlendirilmistir. Calismada uygun test se¢imi normallik

testi sonucuna gore yapilmistir.

Tablo 3.1. Orgiitsel Stres ve Performans Puanlarinin Normal Dagihima

Uygunlugu
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Istatistik sd P Istatistik sd p
Catisma ve Uyumsuzluk ,120 393 ,000 ,956 393 ,000
Belirsizlik ve Desteksizlik ,217 393 ,000 ,805 393 ,000
is Yiikii ,122 393 ,000 ,970 393 ,000
isleyis ve Beklentiler 122 393 ,000 974 393 ,000
Ucret ve Yiikselme ,197 393 ,000 ,923 393 ,000
Miisteri liskileri ,212 393 ,000 ,860 393 ,000
Mesleki ilkeler ,159 393 ,000 ,860 393 ,000
Giiriiltii ,166 393 ,000 ,810 393 ,000
Karar Verme 272 393 ,000 ,803 393 ,000
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Calisma ve imkan Sartlari 221 393 ,000 ,822 393 ,000

Orgiitsel Stres ,078 393 ,000 ,912 393 ,000
isten Kacinma 111 393 ,000 ,907 393 ,000
isbirligi Eksikligi ,168 393 ,000 ,866 393 ,000
isi Aksatma A77 393 ,000 ,856 393 ,000
Kendini Kontrol 214 393 ,000 ,830 393 ,000
Performans ,130 393 ,000 ,881 393 ,000

Yapilan normallik testi sonucuna goére Ol¢cek puanlari normal dagilim
gostermemektedir. Bu nedenle calismada parametrik olmayan test teknikleri
kullanilmistir. Calismada orgiitsel stres ile performans arasindaki iligki spearman
korelasyon testi ile, orgiitsel stres ve performansin demografik degiskenlere farklilik
gosterme durumu mann whitney ve kruskal wallis testleri ile stnanmistir. Caligmada
Orgiitsel stresin i goren performansina etkisi ise basit regresyon analizi ile

Smanmistir.

3.7. BULGULAR
Tablo 3.2. Demografik Ozellikler

N %
L Bayan 161 41,0
Cinsiyet Bay 232 59,0
15-21 36 9,2
22-28 166 42,2
Yasiniz 29-35 100 25,4
36-42 67 17,0
43 ve lzeri 24 6,1
[Ikogretim 76 19,3
Lise 89 22,6
Egitim diizeyiniz On lisans 98 24,9
Lisans 110 28,0
Lisansiisti 20 51
. Bekar 77 19,6
Medeni durumunuz i
Evli 316 80,4
Onbiiro 54 13,7
Hangi boliimde ¢alistyorsunuz ~ Kat Hizmetleri 138 35,1
Yiyecek-ic;ecek 201 51,1
1 yildan az 86 21,9
Bu isletmede ¢alisma siireniz 1-5y1l 207 52,7
6-10 y1l 59 15,0
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11-15 yil 26 6,6

15 yildan daha fazla 15 3,8
1 yildan az 36 9,2
1-5y1l 97 24,7
Mesleginizi ka¢ yildir 6-10 y1l 163 41,5
yapiyorsunuz? 11-15 y1l 38 9,7
16-20 y1l 40 10,2
21 yil ve stii 19 4.8

Ankete cevap veren katilimcilardan bayanlarin orant %41,0; baylarin orani
%59,0; 15-21 yas arasi olanlarin oran1 %9,2; 22-28 yas arasi olanlarin oran1 %42,2;
29-35 yas arasi olanlarin oran1 %25,4; 36-42 yas arasi olanlarin oran1 %17,0; 43 yas
ve lizeri olanlarin orami %6,1; ilkégretim mezunu olanlarin orani1 %19,3; lise
mezunu olanlarin oram %22,6; 6n lisans mezunu olanlarin oram1 %24,9; lisans
mezunu olanlarin oram1 %28,0; lisansisti mezunu olanlarin oram1 %05, 1;bekar
olanlarin oran1 %19,6; evli olanlarin orani1 %80,4'tiir.

Katilimcilardan ¢alistigi boliim 6n biiro olanlarin orami1 %13,7; kat hizmetleri
olanlarin oranm1 %35,1; yiyecek-igecek olanlarin oram1 %51,1; bu isletmede ¢alisma
stiresi 1 yildan az olanlarin orant %21,9; 1-5 yil olanlarin oran1t %52,7; 6-10 yil
olanlarin oran1 %15,0; 11-15 y1l olanlarin oran1 %6,6; 15 yildan fazla olanlarin oram
%3,8; toplam ¢alisma siiresi 1 yildan az olanlarin oran1 %9,2; 1-5 yil olanlarin orani
%24,7; 6-10 yil olanlarin oranm1 %41,5; 11-15 yil olanlarin oran1 %9,7; 16-20 yil
olanlarin orani1 %10,2; 21 yi1l ve daha fazla olanlarin oran1 %4,8 ’dir.

Tablo 3.3. Orgiitsel Stres ve Performans Puanlarinin Betimsel Istatistikleri

n Minimum Maximum Ort. Ss
Catisma ve Uyumsuzluk 393 12 30 23,79 3,57
Belirsizlik ve Desteksizlik 393 4 15 12,79 1,73
is Yiikii 393 5 15 10,10 2,17
isleyis ve Beklentiler 393 5 19 12,15 2,90
Ucret ve Yiikselme 393 4 10 7,83 1,50
Miisteri Iliskileri 393 6 15 12,85 1,68
Mesleki ilkeler 393 7 15 13,13 1,52
Giiriiltii 393 6 15 13,21 1,49
Karar Verme 393 4 10 8,35 1,25
Cahsma ve imkan Sartlari 393 4 10 8,78 1,17
Orgiitsel Stres 393 68 150 122,98 12,22
isten Kacinma 393 11 25 21,65 2,35
Isbirligi Eksikligi 393 6 15 12,90 1,59
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Isi Aksatma 393 4 10 8,70 1,21
Kendini Kontrol 393 4 10 8,62 1,16
Performans 393 27 60 51,88 5,48

Tablo 3.3’te anketi cevaplayanlarin Orgiitsel stres ve performansin boyutlar
ile ilgili minimum ve maksimum degerleri ile birlikte ortalama ve standart sapmalari
gosterilmistir. Buna gore orgiitsel stresin boyutlarindan en yiiksek ortalama 23,79 ile
catisma ve uyumsuzlukta iken, performansta ise 21,65 ile isten kaginma

boyutundadir.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin ¢atisma ve uyumsuzluk kaynakli stres
diizeyleri %79, belirsizlik ve desteksizlik kaynakli stres diizeyleri %85, is yiiki
kaynakli stres diizeyleri %67, isleyis ve beklentiler kaynakli stres diizeyleri %64,
ticret ve ylikselme kaynakli stres diizeyleri %78, miisteri iliskileri kaynakli stres
diizeyleri %86, mesleki ilkeler kaynakli stres diizeyleri %88, giiriiltii kaynakli stres
diizeyleri %88, karar verme kaynakli stres diizeyleri %84, calisma ve imkan sartlar

kaynakli stres diizeyleri %88’dir. Otel ¢alisanlarinin orgiitsel stres diizeyleri %82’dir.

Orguitsel Stres Dizeyleri

85% 86% 88% 88% 88%

84% o,
79% 78% ’ 82%
0,
| | 67A 64% | | | | | | |
* - N < @ Q < N e Q o
S N A8 NG NS > S ° &
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N QP Q e <& > > NG N
&o e © & & & Y & o
S X N & N\ ©
Q& - ) C}e, Q 2
58 & N &
) 52 >

Sekil 3.1. Otel Cahsanlarinin Stres Diizeyleri
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Otel calisanlarinin isten kaginma performans diizeyleri %87, isbirligi eksikligi

performans diizeyleri %86, isi aksatma performans diizeyleri %87 ve kendini kontrol

performans diizeyleri %86’dir. Calisanlarin performans diizeyleri %86’dir. Bu

verilerden otel calisanlarinin is stresi karsisinda daha ¢ok isten kaginma ve isi

aksatma gibi durumlarda bulunduklar1 goriilmektedir.

Performans Dulzeyleri

87%
87%

86%

] I

86%

isten Kaginma isbirligi Eksikligi isi Aksatma Kendini Kontrol Performans
Sekil 3.2. Otel Calisanlarinin Performans Diizeyleri
Tablo 3.4. Orgiitsel Stres ile Performans Tliskisi
Koomma  Eveiklii Aksatma Kontral  Performans

r 397" 447" 383" 382" 4727
Catisma ve Uyumsuzluk p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

n 393 393 393 393 393
Belirsizlik ve r 447" 452" 408" 322" 4607
Desteksizlik p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

n 393 393 393 393 393

r 325" 226" 190 187" 3027
is Yiikii p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

n 393 393 393 393 393

r -,022 -122" -,074 -,040 -,062
Isleyis ve Beklentiler P 668 016 146 428 219

n 393 393 393 393 393

r 276" 226" 265" 1317 287"
Ucret ve Yiikselme p ,000 ,000 ,000 ,009 ,000

n 393 393 393 393 393
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r 288 240 321 216 326
Miisteri liskileri p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 393 393 393 393 393
r 560" 585" 392" 544" 6257
Mesleki flkeler p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 393 393 393 393 393
r 654 581" 538" 546" ,700™
Giiriiltii p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 393 393 393 393 393
r 583" 5417 413”7 5377 596"
Karar Verme p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 393 393 393 393 393
Calisma ve fmkan r 717" 589" 526" 635" 7477
Sartlar p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 393 393 393 393 393
R 575" 507" 445~ 450" 599
Orgiitsel Stres P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 393 393 393 393 393

Orgiitsel stres ile performans arasindaki iliskinin incelenmesi amactyla
yapilan korelasyon analizi sonuglari tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore
catisma ve uyumsuzluk kaynakli stres ile isten kacinma, isbirligi eksikligi, isi
aksatma, kendini kontrol ve toplam performans arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli
iliski bulunmaktadir. Buna gore g¢atisma ve uyumsuzluk kaynakli stres arttikca

performans da artmaktadir.

Belirsizlik ve desteksizlik kaynakli stres ile isten kacinma, isbirligi eksikligi,
isi aksatma, kendini kontrol ve toplam performans arasinda pozitif yonlii orta
kuvvetli iliski bulunmaktadir. Buna gore belirsizlik ve desteksizlik kaynakli stres

arttikca performans da artmaktadir.

Is yiikii kaynakl stres ile isten kaginma ve toplam performans arasinda pozitif
yonlii orta kuvvetli iliski bulunurken, isbirligi eksikligi, isi aksatma ve kendini
kontrol arasinda pozitif yonlii zayif iliski bulunmaktadir. Buna gore is yiikii kaynakli

stres arttik¢a performans da artmaktadir.

Isleyis ve beklentiler kaynakli stres ile performans arasinda istatistiksel olarak

anlaml iligki bulunmamaktadir (p>0,05).
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Ucret ve yiikselme kaynakli stres ile isten kacinma, isbirligi eksikligi, isi
aksatma, kendini kontrol ve toplam performans arasinda pozitif yonlii zayif iliski
bulunmaktadir. Buna gore ticret ve yiikselme kaynakli stres arttikga performans da

artmaktadir.

Miisteri iliskileri kaynakli stres ile isi aksatma ve toplam performans arasinda
pozitif yonlii orta kuvvetli, isten kaginma, isbirligi eksikligi ve kendini kontrol
arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir. Buna gore miisteri iliskileri

kaynakli stres arttikca performans da artmaktadir.

Mesleki ilkeler kaynakli stres ile isten kacinma, isbirligi eksikligi, isi
aksatma, kendini kontrol ve toplam performans arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli
iligki bulunmaktadir. Buna gore mesleki ilkeler kaynakli stres arttik¢a performans da

artmaktadir.

Giiriiltii kaynakl stres ile isten kaginma, isbirligi eksikligi, isi aksatma ve
kendini kontrol arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli, toplam performans arasinda
pozitif yonlii kuvvetli iliski bulunmaktadir. Buna gore giiriiltii kaynakli stres arttik¢a

performans da artmaktadir.

Karar verme kaynakli stres ile isten kaginma, isbirligi eksikligi, isi aksatma,
kendini kontrol ve toplam performans arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iligki
bulunmaktadir. Buna gore karar verme kaynakli stres arttikca performans da

artmaktadir.

Calisma ve imkan sartlar1 kaynakli stres ile isten kaginma ve toplam
performans arasinda pozitif yonlii kuvvetli iliski bulunurken, igbirligi eksikligi, isi
aksatma ve kendini kontrol arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.
Buna gore calisma ve imkan sartlar1 kaynakli stres arttikca performans da

artmaktadir.

Orgiitsel stres ile isten kacinma, isbirligi eksikligi, isi aksatma, kendini
kontrol ve toplam performans arasinda pozitif yonli orta kuvvetli iligki

bulunmaktadir. Buna gore orgiitsel stres arttik¢a performans da artmaktadir.
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Tablo 3.5. Orgiitsel Stresin Performansa Etkisi

Bagimh Bagimsiz B sh

2
Degisken Degisken T P R F P

Performans  Orgiitsel Stres 0,329 0,015 21,262 0,000 0,536 452,081 0,000

Orgiitsel stresin performansa etkisinin incelenmesi amaciyla yapilan
regresyon analizi sonuclar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore Orglitsel stres
performansi etkilemektedir (F=452,081; p<0,05). Stresin, performansi nasil
etkiledigi, regresyon modelinde stresin katsayisina gore belirlenmistir. Modelde
stresin katsayis1 0,329 olarak hesaplanmistir. Buna gore, 'Ha. Orgiitsel stres seviyesi
ile performans seviyesi arasinda anlamli bir iliski vardir' hipotezi kabul edilmistir.
Orgiitsel stres performansi artirmaktadir.

Tablo 3.6. Orgiitsel Stres ve Performansin Cinsiyete Gore Karsilastirma Analizi

L. Sira
Cinsiyet n Ort. U P
Bayan 161 194,94
Catisma ve Uyumsuzluk 18344,500 , 763
Bay 232 198,43
L o Bayan 161 204,81
Belirsizlik ve Desteksizlik 17418,500 ,243
Bay 232 191,58
. Bayan 161 199,53
Is Yiikii 18269,000 ,710
Bay 232 195,25
. Bayan 161 191,50
Isleyis ve Beklentiler 17790,500 420
Bay 232 200,82
.. Bayan 161 197,81
Ucret ve Yiikselme 18545,500 ,903
Bay 232 196,44
. Bayan 161 204,26
Miisteri Iliskileri 17507,000 ,278
Bay 232 191,96
. Bayan 161 206,73
Mesleki Ilkeler 17109,500 ,145
Bay 232 190,25
Bayan 161 203,38
Giiriiltii 17649,500 ,338
Bay 232 192,58
Bayan 161 203,90
Karar Verme 17564,500 277
Bay 232 192,21
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Bayan 161 198,27

Calisma ve imkan Sartlari 18471,500  ,847
Bay 232 196,12
.. Bayan 161 199,42
Orgiitsel Stres 18286,000 ,725
Bay 232 195,32
. Bayan 161 199,58
Isten Kacinma 18260,500 ,705
Bay 232 195,21
. Bayan 161 205,21
Isbirligi Eksikligi 17353,500 ,219
Bay 232 191,30
. Bayan 161 202,02
Isi Aksatma 17868,500 447
Bay 232 193,52
. Bayan 161 208,25
Kendini Kontrol 16864,500 ,084
Bay 232 189,19
Bayan 161 203,65
Performans 17605,500 ,332
Bay 232 192,39

Orgiitsel stres ve performansin cinsiyete gore farklilik gdsterme durumunun
incelenmesi amaciyla yapilan mann whitney testi sonuglar1 tabloda verilmistir.
Analiz sonucuna gore bayanlarin orgiitsel stres diizeyleri ve performans diizeyleri ile
erkeklerin oOrgiitsel stres diizeyleri ve performans diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore; Hi,: Isgdrenlerin
cinsiyetleri ile Orgiitsel stresleri arasinda anlamli bir iliski yoktur ve Ha,:
Isgorenlerin cinsiyetleri ile performanslari arasinda anlamli bir iliski yoktur,
hipotezleri kabul edilmistir. Orgiitsel stres ve performans cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 3.7. Orgiitsel Stres ve Performansin Yasa Gore Karsilastirma Analizi

Sira

2
Yasiniz n ort. X P
15-21 36 170,79
22-28 166 190,31
Catisma ve Uyumsuzluk 29-35 100 214,99 5,160 271
36-42 67 198,29
43 ve tizeri 24 204,00
15-21 36 201,69
22-28 166 192,51
Belirsizlik ve Desteksizlik  29-35 100 197,57 1,866 ,760
36-42 67 210,55
43 ve tizeri 24 180,83
15-21 36 168,03
P 22-28 166 200,96
Is Yiikii 29-35 100 204.95 3,516 AT5
36-42 67 196,18
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43 ve lizeri 24 182,23
15-21 36 183,69
22-28 166 198,12
isleyis ve Beklentiler 29-35 100 207,35 4,141 ,387
36-42 67 178,13
43 ve lizeri 24 218,77
15-21 36 171,46
22-28 166 195,19
Ucret ve Yiikselme 29-35 100 203,39 6,203 ,184
36-42 67 216,52
43 ve lizeri 24 166,75
15-21 36 181,44
22-28 166 203,13
Miisteri Iliskileri 29-35 100 204,15 3,780 437
36-42 67 190,71
43 ve lizeri 24 165,71
15-21 36 207,38
22-28 166 197,94
Mesleki ilkeler 29-35 100 203,97 2,124 ,713
36-42 67 184,76
43 ve lzeri 24 180,06
15-21 36 215,49
22-28 166 197,09
Giiriiltii 29-35 100 197,66 1,779 176
36-42 67 192,26
43 ve lizeri 24 179,13
15-21 36 196,89
22-28 166 195,90
Karar Verme 29-35 100 210,74 3,621 ,460
36-42 67 179,41
43 ve lzeri 24 196,63
15-21 36 190,69
22-28 166 194,51
Calisma ve imkan Sartlar1  29-35 100 209,04 1,822 ,768
36-42 67 192,87
43 ve lzeri 24 185,06
15-21 36 172,39
22-28 166 196,67
Orgiitsel Stres 29-35 100 214,41 4,593 ,332
36-42 67 188,14
43 ve lzeri 24 188,38
15-21 36 198,69
22-28 166 200,53
isten Kacinma 29-35 100 207,15 3,482 ,481
36-42 67 180,92
43 ve lzeri 24 172,67
15-21 36 191,63
22-28 166 203,76
Isbirligi Eksikligi 29-35 100 190,74 1,421 ,841
36-42 67 197,53
43 ve Uzeri 24 182,90
15-21 36 173,57
Isi Aksatma 22-28 166 204,40 2,761 ,599
29-35 100 197,85
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36-42 67 194,25

43 ve lizeri 24 185,13
15-21 36 198,31
22-28 166 202,42
Kendini Kontrol 29-35 100 193,75 0,951 ,917
36-42 67 188,46
43 ve lizeri 24 194,94
15-21 36 189,44
22-28 166 204,95
Performans 29-35 100 199,64 2,707 ,608
36-42 67 185,70
43 ve lizeri 24 173,85

Orgiitsel stres ve performansin yasa gore farklihk gdsterme durumunun
incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonuglari tabloda verilmistir.
Analiz sonucuna goére farkli yas grubundaki otel calisanlarinin orgiitsel stres
diizeyleri arasinda ve performans diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore; Hyp. Isgorenlerin yaslari ile orgiitsel stresleri
arasinda anlamhi bir iliski yoktur ve Hy, Isgdrenlerin yaslari ile performanslar:
arasinda anlamli bir iliski yoktur, seklinde ifade edilen hipotezleri Hiy, ve Hap
hipotezleri kabul edilmistir. Orgiitsel stres ve performans yasa gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 3.8. Orgiitsel Stres ve Performansin Egitim Diizeyine Gore Karsilastirma

Analizi
Egitim diizeyiniz n Sira x? p
Ort.
[Ikogretim 76 192,58
Lise 89 190,98
Catisma ve Uyumsuzluk On lisans 98 189,91 3,430 ,489
Lisans 110 204,43
Lisansiisti 20 234,45
[Ikogretim 76 190,59
Lise 89 198,01
Belirsizlik ve Desteksizlik ~ On lisans 98 184,73 4,300 ,367
Lisans 110 204,75
Lisansiisti 20 234,33
[Ikogretim 76 177,08
Lise 89 212,03
is Yiikii On lisans 98 193,39 7,225 124
Lisans 110 193,83
Lisansiisti 20 240,95
[Ikogretim 76 192,82
isleyis ve Beklentiler Lise 89 201,52 1,715 788
On lisans 98 198,95
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Lisans 110 189,91
Lisansiistii 20 222,20
[kogretim 76 178,30
Lise 89 202,96
Ucret ve Yiikselme On lisans 98 206,11 4,290 ,368
Lisans 110 192,50
Lisansiistii 20 221,68
[kogretim 76 180,45
Lise 89 207,78
Miisteri iliskileri On lisans 98 193,21 2,946 ,567
Lisans 110 202,18
Lisansiistii 20 202,00
[kdgretim 76 196,82
Lise 89 197,93
Mesleki ilkeler On lisans 98 195,67 0,400 ,983
Lisans 110 194,94
Lisansiisti 20 211,38
[kdgretim 76 205,13
Lise 89 191,85
Giiriiltii On lisans 98 193,92 1,005 ,909
Lisans 110 200,37
Lisansiistii 20 185,60
[kdgretim 76 206,09
Lise 89 190,78
Karar Verme On lisans 98 192,95 1,115 ,892
Lisans 110 199,76
Lisansiistii 20 194,83
ko gretim 76 199,02
Lise 89 194,94
Calisma ve imkan Sartlar1  On lisans 98 191,22 1,032 ,905
Lisans 110 198,80
Lisansiistii 20 216,85
ko gretim 76 184,93
Lise 89 202,35
Orgiitsel Stres On lisans 98 191,60 3,646 456
Lisans 110 198,76
Lisansistii 20 235,83
Ikogretim 76 191,55
Lise 89 206,90
isten Kacinma On lisans 98 188,72 1,798 773
Lisans 110 197,24
Lisansusti 20 212,85
[lkogretim 76 194,05
Lise 89 198,88
Isbirligi Eksikligi On lisans 98 194,40 0,586 ,965
Lisans 110 196,82
Lisansistii 20 213,60
Ikogretim 76 190,41
Lise 89 195,74
Isi Aksatma On lisans 98 201,25 1,246 870
Lisans 110 194,90
Lisansusti 20 218,35
Kendini Kontrol Il_li(;gretlm ;g ;g;gg 0,601 ,963
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On lisans 98 192,17

Lisans 110 195,24
Lisansiistii 20 199,85
[kogretim 76 188,66
Lise 89 204,04
Performans On lisans 98 194,91 1,394 ,845
Lisans 110 195,41
Lisansiistii 20 216,30

Orgiitsel stres ve performansin egitim diizeyine gore farklilk gdsterme
durumunun incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonuglari tabloda
verilmistir. Analiz sonucuna gore farkli egitim diizeyindeki otel calisanlarinin
orgiitsel stres diizeyleri arasinda ve performans diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore; Hic 1sg6renlerin egitim
diizeyleri ile orgiitsel stresleri arasinda anlamli bir iliski yoktur ve Hy. Isgérenlerin
egitim diizeyleri ile performanslar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur hipotezleri kabul
edilmigtir.  Orgiitsel stres ve performans egitim diizeyine gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 3.9. Orgiitsel Stres ve Performansin Medeni Duruma Gore Karsilastirma

Analizi
. Sira
Medeni durumunuz N Ort. U p
Bekar 77 187,50
Catisma ve Uyumsuzluk . 11434,500 ,410
Evli 316 199,31
L o Bekar 7 213,47
Belirsizlik ve Desteksizlik . 10898,000 ,144
Evli 316 192,99
. Bekar 77 194,63
Is Yiikii . 11983,500 ,837
Evli 316 197,58
) ] Bekar 77 193,26
Isleyis ve Beklentiler i 11878,000 ,745
Evli 316 197,91
. Bekar 77 189,86
Ucret ve Yiikselme . 11616,000 527
Evli 316 198,74
. Bekar 77 200,41
Miisteri Iliskileri . 11903,500 , 763
Evli 316 196,17
. Bekar 77 205,03
Mesleki Ilkeler . 11547,500 476
Evli 316 195,04
Bekar 77 203,68
Giiriiltii . 11652,000 553
Evli 316 195,37
Karar Verme Bekar 77 197,44 12132,500 ,968
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Evli 316 196,89

) Bekar 77 189,40
Calisma ve Imkan Sartlar i 11580,500  ,494
Evli 316 198,85
N Bekar 77 192,61
Orgiitsel Stres . 11828,000 ,705
Evli 316 198,07
. Bekar 77 191,34
Isten Kacinma . 11730,500 ,622
Evli 316 198,38
. Bekar 77 197,50
Isbirligi Eksikligi . 12127,500 ,965
Evli 316 196,88
) Bekar 77 185,92
Isi Aksatma . 11313,000 ,320
Evli 316 199,70
. Bekar 77 199,41
Kendini Kontrol . 11980,500 ,826
Evli 316 196,41
Bekar 77 190,04
Performans . 11630,000 547
Evli 316 198,70

Orgiitsel stres ve performansin medeni duruma goére farklilik gdsterme
durumunun incelenmesi amaciyla yapilan mann whitney testi sonuglar1 tabloda
verilmistir. Analiz sonucuna gore bekar calisanlart Orgiitsel stres diizeyleri ve
performans diizeyleri ile evli calisanlarin Orgiitsel stres diizeyleri ve performans
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna
gore ; Hyg. Isgorenlerin medeni durumlari ile drgiitsel stresleri arasinda anlamli bir
fark yoktur ve Hyy Isgorenlerin medeni durumlari ile performanslar1 arasinda
anlamli bir fark yoktur hipotezleri de kabul edilmistir.Orgiitsel stres ve performans
cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 3.10. Orgiitsel Stres ve Performansin Cahsilan Boliime Gore
Karsilastirma Analizi

Hangi boliimde ¢alistyorsunuz n (S)l::l X2 p
Onbiiro 54 188,35

Catisma ve Uyumsuzluk Kat Hizmetleri 138 196,90 407 ,816
Yiyecek-igecek 201 199,39
Onbiiro 54 204,30

Belirsizlik ve Desteksizlik  Kat Hizmetleri 138 205,31 1,985 371
Yiyecek-Igecek 201 189,34
Onbiiro 54 196,53

is Yiikii Kat Hizmetleri 138 201,26 324 ,850
Yiyecek-Igecek 201 194,20
Onbiiro 54 196,76

isleyis ve Beklentiler Kat Hizmetleri 138 190,55 773 ,680
Yiyecek-h;ecek 201 201,49
Onbiiro 54 211,00

Ucret ve Yiikselme Kat Hizmetleri 138 195,50 1,017 ,601
Yiyecek-h;ecek 201 194,27
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Onbiiro 54 207,37

Miisteri ili§kileri Kat Hizmetleri 138 199,95 ,953 ,621
Yiyecek-igecek 201 192,19
Onbiiro 54 191,48

Mesleki ilkeler Kat Hizmetleri 138 205,84 1,371 ,504
Yiyecek-igecek 201 192,42
Onbiiro 54 192,21

Giiriiltii Kat Hizmetleri 138 205,54 1,281 ,527
Yiyecek-igecek 201 192,43
Onbiiro 54 184,21

Karar Verme Kat Hizmetleri 138 203,80 1,411 ,494
Yiyecek-igecek 201 195,77
Onbiiro 54 187,14

Calisma ve imkan Sartlar1  Kat Hizmetleri 138 197,45 ,540 ,763
Yiyecek-icecek 201 199,34
Onbiiro 54 192,77

Orgiitsel Stres Kat Hizmetleri 138 200,46 ,228 ,892
Yiyecek-icecek 201 195,76
Onbiiro 54 199,80

Isten Kacinma Kat Hizmetleri 138 198,25 ,091 ,955
Yiyecek-icecek 201 195,39
Onbiiro 54 198,14

Isbirligi Eksikligi Kat Hizmetleri 138 205,66 1,498 473
Yiyecek-Icecek 201 190,75
Onbiiro 54 203,26

Isi Aksatma Kat Hizmetleri 138 197,82 271 873
Yiyecek-icecek 201 194,75
Onbiiro 54 185,80

Kendini Kontrol Kat Hizmetleri 138 205,65 1,631 ,442
Yiyecek-igecek 201 194,07
Onbiiro 54 198,06

Performans Kat Hizmetleri 138 201,16 ,346 ,841
Yiyecek-icecek 201 193,86

Orgiitsel stres ve performansin galisanlarin gorev yaptiklar1 boliime gore
farklilik gosterme durumunun incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis testi
sonuclar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore Onbiiroda, kat hizmetlerinde ve
yiyecek-icecek boliimiinde ¢alisanlarin  Orglitsel stres diizeyleri arasinda ve
performans diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir
(p>0,05). Buna gore orgiitsel stres ve performans calisanlarin gorev yaptiklari

boliime gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 3.11. Orgiitsel Stres ve Performansin Isletmede Cahsma Siiresine Gore
Karsilastirma Analizi

Sira

Bu isletmede ¢alisma siireniz n ort X? p

Catisma ve Uyumsuzluk 1 yildan az 86 188,49 3,865 425

64



1-5y1l 207 200,40
6-10 y1l 59 195,31
11-15 yil 26 176,37
15 yildan daha fazla 15 241,30
1 yildan az 86 196,70
1-5y1l 207 195,80
Belirsizlik ve Desteksizlik ~ 6-10 y1l 59 197,15 0,224 ,994
11-15 yil 26 200,27
15 yildan daha fazla 15 208,97
1 yildan az 86 179,46
1-5y1l 207 205,33
Is Yiikii 6-10 y1l 59 192,33 4,148 ,386
11-15 yil 26 186,46
15 yildan daha fazla 15 219,20
1 yildan az 86 195,17
1-5 y1l 207 203,42
Isleyis ve Beklentiler 6-10 y1l 59 171,19 4,384 ,356
11-15 yil 26 197,62
15 yildan daha fazla 15 219,37
1 yildan az 86 187,70
1-5 y1l 207 194,32
Ucret ve Yiikselme 6-10 y1l 59 21546 3,588 465
11-15 yil 26 217,00
15 yildan daha fazla 15 180,07
1 yildan az 86 195,72
1-5 y1l 207 199,96
Miisteri Iliskileri 6-10 y1l 59 204,03 2,079 121
11-15 yil 26 175,33
15 yildan daha fazla 15 173,43
1 yildan az 86 188,94
1-5 y1l 207 206,72
Mesleki ilkeler 6-10 y1l 59 179,30 3,815 ,432
11-15 yil 26 186,87
15 yildan daha fazla 15 196,30
1 yildan az 86 200,81
1-5 y1l 207 199,00
Giiriiltii 6-10 yil 59 189,87 0,628 ,960
11-15 y1l 26 188,87
15 yildan daha fazla 15 189,67
1 yildan az 86 199,38
1-5 yil 207 202,02
Karar Verme 6-10 y1l 59 172,42 3,966 411
11-15 y1l 26 197,92
15 yildan daha fazla 15 209,13
1 yildan az 86 190,84
1-5 yil 207 200,98
Calisma ve imkan Sartlar1  6-10 y1l 59 188,08 1,063 ,900
11-15 y1l 26 203,13
15 yildan daha fazla 15 201,87
1 yildan az 86 189,27
1-5y1l 207 204,53
Orgiitsel Stres 6-10 y1l 59 182,96 3,136 535
11-15 y1l 26 182,54
15 yildan daha fazla 15 217,73
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1 yildan az 86 191,65

1-5 y1l 207 205,99
isten Kacinma 6-10 y1l 59 178,75 3,375 ,497
11-15 yil 26 193,23
15 yildan daha fazla 15 181,90
1 yildan az 86 189,24
1-5y1l 207 203,07
isbirligi Eksikligi 6-10 y1l 59 193,51 1,485 ,829
11-15 yil 26 183,87
15 yildan daha fazla 15 194,23
1 yildan az 86 191,40
1-5yil 207 199,78
Isi Aksatma 6-10 y1l 59 188,67 1,220 ,875
11-15 yil 26 212,33
15 yildan daha fazla 15 196,93
1 yildan az 86 193,05
1-5 y1l 207 200,58
Kendini Kontrol 6-10 y1l 59 188,93 0,961 ,916
11-15 yil 26 192,21
15 yildan daha fazla 15 210,30
1 yildan az 86 191,94
1-5 yil 207 204,15
Performans 6-10 y1l 59 184,94 1,940 47
11-15 yil 26 192,10
15 yildan daha fazla 15 183,23

Orgiitsel stres ve performansin isletmede calisma siiresine gore farklilik
gosterme durumunun incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonuglari
tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore isletmede calisma siiresi farkli ¢calisanlarin
orgiitsel stres diizeyleri arasinda ve performans diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore; 'Hi. Isgorenlerin ¢alisma
siireleri ile orgiitsel stresleri arasinda anlamli bir fark yoktur ve Hye Isgdrenlerin
calisma siireleri ile performanslart arasinda anlamli bir fark yoktur' seklinde olan Hje
ve Hy hipotezleri kabul edilmistir. Orgiitsel stres ve performans calisanlarin

isletmede calisma stiresine gore farklilik géstermemektedir.

Tablo 3.12. Orgiitsel Stres ve Performansin Toplam Cahisma Siiresine Gore
Karsilastirma Analizi

Sira

Mesleginizi ka¢ yildir yapiyorsunuz? n ort. X2 p
1 yildan az 36 170,79
1-5yil 97 186,65

Catisma ve Uyumsuzluk 6-10 y1l 163 208,62 9,329 ,097
11-15 yil 38 210,76
16-20 yil 40 168,79
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21 yil ve iistii 19 231,66
1 yildan az 36 201,69
1-5 y1l 97 183,55
S - 6-10 y1l 163 200,29
Belirsizlik ve Desteksizlik 11-15 yil 38 21533 2,898 ,716
16-20 y1l 40 199,65
21 yil ve iistii 19 186,26
1 yildan az 36 168,03
1-5 y1l 97 199,59
P 6-10 y1l 163 205,44
Is Yiki 11-15yy11 33 18741 905 563
16-20 y1l 40 188,75
21 yil ve {istii 19 202,79
1 yildan az 36 183,69
1-5 y1l 97 202,08
isteyis ve Beklentiler 51311(1) Sygﬂ 13683 igiig 3729 589
16-20 y1l 40 188,90
21 yil ve {istii 19 223,37
1 yildan az 36 171,46
1-5 yil 97 194,82
Ucret ve Yiikselme (15_11_(1) 5y§11 13683 ;2?:22 4,612 465
16-20 yil 40 210,28
21 y1l ve lstii 19 175,05
1 yildan az 36 181,44
1-5 y1l 97 198,49
Misteri iliskileri ?11(1) Sy;lﬂ 13683 igiig 4078 538
16-20 y1l 40 194,56
21 y1l ve iistii 19 159,42
1 yildan az 36 207,38
1-5 y1l 97 198,72
Mesleki ilkeler il-(l) 5y§11 13683 igg:gj 1,865 ,867
16-20 y1l 40 185,21
21 yil ve iistii 19 193,45
1 yildan az 36 215,49
1-5 yil 97 201,53
o 6-10 yil 163 195,84
Giriiltii .1 5yy11 6 loa7p 2210 819
16-20 y1l 40 181,20
21 yil ve tsti 19 186,63
1 yildan az 36 196,89
1-5 yil 97 193,76
6-10 y1l 163 209,39
Karar Verme 11-15 yil 38 190,96 8,819 ,116
16-20 y1l 40 155,80
21 y1l ve lstii 19 206,32
1 yildan az 36 190,69
1-5 y1l 97 198,25
Calisma ve imkan Sartlar1  6-10 y1l 163 199,51 1,926 ,859
11-15 y1l 38 208,49
16-20 y1l 40 177,60
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21 y1l ve iistii 19 198,95

1 yildan az 36 172,39
1-5 yil 97 195,61
Orgiitsel Stres 6131“1) 5y§11 13683 igggg 5231 388
16-20 y1l 40 174,60
21 yil ve iistii 19 209,03
1 yildan az 36 198,69
1-5y1l 97 208,24
isten Kacinma 61311(1) Sylylﬂ 13683 igggg 4151 528
16-20 y1l 40 171,71
21 y1l ve listii 19 173,89
1 yildan az 36 191,63
1-5 yil 97 198,28
isbirligi Eksikligi 51311(1) 5y§11 13683 igggg 1316 933
16-20 il 40 182,34
21 yil ve iistii 19 193,13
1 yildan az 36 173,57
1-5 yil 97 213,14
isi Aksatma 61311(1) 5}/;}11 13683 gggg 4,654 460
16-20 il 40 181,23
21 y1l ve iistii 19 196,16
1 yildan az 36 198,31
1-5 yil 97 200,87
Kendini Kontrol 613_11_(1)53];}11 13683 ;iggg 4,911 427
16-20 yil 40 163,35
21 yil ve iistii 19 203,00
1 yildan az 36 189,44
1-5 yil 97 210,19
Performans 61311(1) Sy;}ﬂ 13683 13222 4,417 491
16-20 yil 40 168,96
21 y1l ve {istil 19 181,21

Orgiitsel stres ve performansin toplam caligma siiresine goére farklilik
gosterme durumunun incelenmesi amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonuglar
tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore toplam calisma siiresi farkli c¢alisanlarin
orgiitsel stres diizeyleri arasinda ve performans diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore; His. Isgérenlerin turizm
sektoriinde ¢alisma siireleri ile orglitsel stresleri arasinda anlamli bir fark yoktur ve
Hy. Isgorenlerin turizm sektdriinde calisma siireleri ile performanslari arasinda
anlamli bir fark yoktur hipotezleri kabul edilmistir. Orgiitsel stres ve performans
calisanlarin toplam caligma siiresine gore farklilik gostermemektedir. Demografik
ozelliklerin performansi ve orglitsel stres arasindaki anlamliliklar incelenmistir. Buna
gore, Hi. Demografik 6zellikler orgiitsel stres ve arasinda anlamli bir iligki yoktur ve
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H.. Demografik 6zellikler ve performans arasinda anlamli bir iligki yoktur hipotezleri
kabul edilmistir.
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SONUC

Is hayatinda stres yasamin her safhasinda, her ayrintisinda kimi zaman sik bir
sekilde kimi zaman da nadir olarak ortaya ¢ikmaktadir. Stres yasamin ayrilmaz bir
pargasi haline gelmistir. Baz1 arastirmacilar stresten kurtulmanin miimkiin olmadigini
belirtmektedir. Sosyal yasamda ve ¢alisma hayatinda yasanmakta olan hizli gelisme
ve degisimler sonucunda Ozellikle turizm alaninda ¢alisan insanlar yogun olarak
strese maruz kalmaktadir. Cilinkii insanla silirekli yakin temasta olmakta ve
memnuniyetinin saglanmasi ¢abasi énem kazanmaktadir. Bu memnun etme g¢abasi
isgérene yogun bir stres yaratmaktadir. Bu yogun stres de insan saghigmi ve is
yasamindaki performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Olumsuz ruhsal yap1 ve
davranis icindeki isgérenin de miisterinin tatmin olmasmi saglayacak hizmeti
saglayamad: disilintildiigiinde otel isletmelerinde ¢alisma kosullarindan meydana
gelen stres kaynaklarinin belirlenip ortadan kaldirilmalart gerekliligi  ortaya
cikmaktadir.

Fakat stres asir1 olmadigr ve belli bir diizeyde kaldiginda ise bireylerin
performans ve motivasyonunu en st diizeylere ¢ikarabilmektedir. Buradan
cikarilacak sonug; stresin varligi her zaman vardir, ancak insanlar stresin farkinda
olup ve nasil bas edecegini bildigi siirece kendisini stresten koruyabilmektedir.

Stres insandan insana degisen bir olgudur. Her insanin kaldirabilecegi yiik
farklidir. Bununla beraber her bireyin stresle bas etme yontemleri farklidir ve
verecegi tepkide ¢ok farklidir. Ciinkii insanlarin tutumlar1 davraniglart birbirinden
farklidir. Bu konuda isverene biiyiik gorevler diismektedir. Calisanlara olumlu bir
yaklagim sergilemek onlari motive etmede, zaman baskisini yenmede ve Onemli
bircok kararda yardimci olacaktir. Bunun yaninda calisanlara stres konusunda egitim
verilerek onlarin stres kaynaklarimi bilingli bir sekilde bilip onlardan kurtulma gibi
bir olanaklar1 olabilir. Bu sekilde stres yiiziinden olan hastaliklarin performans ve
verim digiikliglinlin, is kazalarmin, ise devamsizliklarin, is goren devir hizinin
artmasini engelleyecektir. Bu da orgiitsel stresi engelleyip, verimligi artiracaktir.

Calismanim Istanbul’da faaliyet gdsteren isletmelerde yapilmasi arastirmanin
kisitliligr olusturmaktadir. Bu calismanin daha farkli sehirlerde ve isletmelerde
uygulanmasi gelecekteki calismalara katki saglayabilir. Bu bakimdan bu ¢alismanin
gelecek ¢alismalara 11k tutucu ve destekleyici nitelikte oldugu diisiintilmektedir
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EK-1
Saymn Katilimei

Ankette toplanacak veriler, otel isletmelerinde 6n biiro, yiyecek- icecek ve kat
hizmetleri departmaninda ¢alisan personelin maruz kaldiklar1 Orgiitsel stresin
performansla iligkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla yiliksek lisans tez calismasi igin
kullanilacaktir. Ankete vereceginiz dogru ve samimi cevaplar, arastirma bulgularinin
gercege uygunluk derecesini yiikseltecektir. Otel isimleri gizli tutulacaktir ve
verilerin tamami genel olarak degerlendirilecektir. Gdostermis oldugunuz ilgiye
simdiden tesekkiir ederim.

Necmettin Erbakan Universitesi
Turizm Isletmeciligi Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi

Sibel CANIK
Asagida orgiitsel stres ile ilgili cesitli ifadeler bulunmaktadir. Bu _E| & § § E|_E
ifadelerin dogruluguna katihip katilmadiginiza gore, size en uygun 2 ; ; i 2. i 2 i
olan secenegi, numaralar isaretleyerek belirtiniz. gzl 2|3 % £ |SE

zz

1. Is arkadaslari ile gecimsizlik bende stres olusturuyor ® | ® 6|00
2. Ustlerle anlagsmazlik bende stres olusturuyor ®  ® | 6|0 |0
3. Astlarla anlagmazlik bende stres olusturuyor ® | ® 6|00
4. Isyerinde dedikodu yapilmasi bende stres olusturuyor ®© | ® | 0|0
5. Personel degerlendirmede adaletsizlikler olmasi bende stres © l@lololo
olusturuyor
6. Is ortaminda huzursuzluk bende stres olusturuyor ® | ® | 6|00
7. Ustlerin tesvik etmemesi bende stres olusturuyor ® | ®@ | 3|00
8. Yetkilerin yetersiz olmasi bende stres olusturuyor ® | ® | 0|0
9. Isinde kendisinden ne beklendiginin acik olmamasi bende stres © l@olololo
olusturuyor
10. Sorumluluklarin fazla olmasi1 bende stres olusturuyor ® | ® | 3|0 |0
11. Beklenen isleri kisa siirede yapma zorunlulugu bende stres © l@lololo
olusturuyor
12. Isyiikiiniin agir olmasi bende stres olusturuyor ® | ® | ®|00 |0
13. Calismalarin arkadas ve protokol ziyaretleri yiiziinden kesintiye © l@olololo
ugramasi bende stres olusturuyor
14. Yapilacak isler ile ilgili kararlara dogrudan katilamama bende stres ®© l@olololo
olusturuyor
15. Isyerinde farkli ¢alisanlarin farkli beklentiler iginde olmas1 bende ©leloelolo
stres olusturuyor
16. Is ile kisilik arasinda uyumsuzluk bulunmasi bende stres © l@lololo
olusturuyor
17. Ucretin yetersizligi bende stres olusturuyor ®© | ® |00
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g e|5E| E |6

E5| 5|2z 8 |E¢

S o = |=E =T |cg&

SE| £ |55 £ |5&

2| 2 |52 5 |F3

22

18. Yiikselme olanaginin az olmasi bende stres olusturuyor ® | @ ®| 0|0
19. Vatandasin yanlig davranislar1 bende stres olusturuyor ®  ® |6 0|0
20. Vatandasin miimkiin olmayan istekleri bende stres olusturuyor ®© | |00
21. Mevzuatin ¢ok sik degigsmesi bende stres olusturuyor ®  ® |6 0|0
22. Isin sikic1 olmasi bende stres olusturuyor ® | @ |00
23. Caligma saatinin uzunlugu bende stres olusturuyor ®  ® |6 0|0
24. Meslegin statiisiiniin diisiikk olmasi bende stres olugturuyor ® | @ 63|00
25. Caligma ortaminin giiriiltiilii olmas1 bende stres olusturuyor ®© @& 0|0
26. Isyerindeki fiziki sartlarin kotii olmasi bende stres olusturuyor ®  ® |6 0|0
27. Isyerinin kalabalik olmasi bende stres olusturuyor ® | @ 0|00
28. Verilen kararlarin yarattig1 vicdani sorumluluk bende stres olugturuyor | ® | @ | @ | @ | ©
29. Onemli kararlar verme zorunlulugu bende stres olusturuyor ®© @& 0|0
30. Isyerindeki fiziki sartlarin kétii olmasi bende stres olusturuyor ®© | |00
31. Calisirken kullanilan ara¢ ve gereglerin yetersizligi bende stres © l@lololo
olusturuyor

g g |58 5. ¢
Asagida isgorenin stres durumunda performansiyla ilgili cesitli 2 g g i 2. § 2 §
ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerin dogruluguna katilip gz z |3 é £ |SE
katilmadiginiza giil_‘e,_ size en uygun olan secenegi, numaralar: S ‘é ‘é 2 S R
isaretleyerek belirtiniz. z 2| * »
1. Stres durumunda kendimi bir tiirlii ise veremem ® | ® |06 0|0
2. Stres durumunda ise giderken ayaklarim geri gider ® @ |00
3. Stres durumunda beraber ¢alistigim insanlarla isbirligi yapamam ® @000
4. Stres durumunda isimde ¢ok sik hata yaparim ® 1 ® | |00
5. Stres durumunda insanlara karsi kaba ve kirici olurum ®  @® |6 @0
6. Stres durumunda agir1 alinganlik gosteririm ®  ® | |00
7. Stres durumunda sikga izin ve rapor alarak isimden uzaklagirim ® @ |6 0|0
8. Stres durumunda isimden ayrilmak isterim ®  ® |00
9. Stres durumunda enerjimi biiyiik oranda kendimi sakinlestirmeye © l@lololo
kontrole harcarim
10. Stres durumunda is yapma-galigma istegim kalmaz ® 1 ® |00
11. Stres durumunda yaptigim isten ¢abuk bikarim ®  ® 3]0 |0
12. Stres durumunda kendi kabuguma ¢ekilirim ®  ® |0 |0
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Asagida sizinle ilgili birtakim sorular bulunmaktadir, ilgili cevaplar1 “x” ile
isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz?

() Bayan () Bay

2. Yasimz?

()15-21 ()22-28 () 29-35
() 36-42 () 43 ve uzeri

3. Egitim diizeyiniz?
() Ik gretim () Lise () On-lisans
() Lisans () Lisanstistii

4. Medeni durumunuz?
() Bekar () Evli

5. Hangi bolimde ¢alistyorsunuz?
() Onbiiro () Kat Hizmetleri () Yiyecek-Icecek

6. Bu isletmede ¢alisma siireniz?
() 1 yildan az ()1-5yl ()6-10 yul () 11-15 y1l
() 15 yildan daha fazla

7. Mesleginizi kag yildir yapiyorsunuz? (Bagka isletmeler de dahil)

() 1 yildan az ()1-5yl ()6-10 y1l ()11-
15 yil () 16-20 y1l ()21 y1l ve iistii
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