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OZET

Bu tez caligsmast ile is stresi, isgdren performansi ve isten ayrilma niyetinin teorik ve
aralarindaki etkilesimlerin yapilan analiz sonucu istatistiksel olarak ortaya konulmasi
amagclanmustir. {lgili yazin taramasi sonucunda, is stresinin isgdren performansina
etkisi, is stresinin isten ayrilma niyetine etkisi ve iggoren performansinin isten
ayrilma niyetine etkisini igeren kuramsal bir model gelistirilmis ve olusturulan
modele dayandirilarak ana ve alt arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Bu dogrultuda
Istanbul ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerine yonelik
kapsamli bir ¢alisma yapilmistir. Bu g¢alismada adi gegen kavramlar arasindaki
etkilesimleri incelemek amaciyla ise korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri
uygulanmistir. Korelasyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara gore;
isgorenlerin algisina gore strese iliskin faktorler ile algilanan performansa iliskin
degiskenler arasinda anlamli ancak negatif yonlii bir iligki bulunurken, strese iliskin
faktorler ile isten ayrilma niyetine ait degiskenler arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iligki ortaya ¢ikmistir. Algilanan performans ve isten ayrilma niyeti iliskisine
yonelik analiz sonuglari, performansin is basarist ve i3 doyumu ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligski oldugunu gdstermistir. Regresyon
analizi sonuglar incelendiginde ise, is stresinin performansin is basarisi iizerinde %
28,4; i3 doyumu iizerinde ise % 27,6 oraninda bir degisime neden oldugu tespit
edilmistir. Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi ise % 4,7 olarak tespit
edilmistir. Isgéren performansinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi

incelendiginde ise % 13,5’lik bir degisimi agikladig1 goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is stresi, isgdren performansi, isten ayrilma niyeti, otel

isletmeleri



THE EFFECTS OF STRESS ON THE PERFORMANCE and TURNOVER
INTENTION of EMPLOYEES: AN APPLICATION TOWARDS
ACCOMODATION ESTABLISHMENTS
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Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute for Social Sciences Department

of Tourism Management, Master Thesis, 2016
Supervisor: Asst. Prof. Aziz Gokhan Ozko¢

ABSTRACT
This master thesis aims to theoretically explain organizational stres, performance and
turnover intention of employees and statistically reveal the interaction among them
as a result of the analysis conducted. At the end of the relevant literature review, a
theoretical model was developed consisting of the effects of organizational stress on
employee’s performance and turnover intention, and the effects of employee’s
performance on turnover intention and then developed main and sub research
hypothesis based upon the model formed. A comprehensive study was accordingly
performed towards four and five star hotels operating in Istanbul. In order to analyze
the interaction among the concepts mentioned above in this study, correlation and
multiple regression analysis was performed. According to the findings obtained from
correlation analysis; while a significant but negative relationship was found between
factors related to stress and variables of perceived performance, a significant and
positive correlation was determined between stress factors and variables of turnover
intention. The analysis belong to the perceived performance and turnover intention
indicated that a significant but negative correlation was found between work
performance and work satisfaction and turnover intention. When examined the
results of regression analysis, work stress was determined to cause a change of 28,4
% on work performance and 27,6 % on work satisfaction. Whereas, work stress was
found to affect the turnover intention as 4,7 per cent. The employee’s performance

was observed to create a change of 13,5 per cent on turnover intention.

Key Words: work stress, employee performance, turnover intention, hotels
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GIRIS
Stres kelime olarak siddet, gerginlik, bunalim, gerilim, zorlama gibi anlamlar
icermektedir. Kavramsal olarak stres ise, algilanan ¢evresel tehditlere bireyin fiziksel
ve ruhsal bir tepki verme eylemi olarak ifade edilmektedir. Daha genel bir ifadeyle
stres bir etki tepki olayidir. Bu baglamda bireyler ilk olarak stres yaratan durumlara
ya tepki verirler ya da yok sayma yoniinii segerler veya tepkisiz Kalabilirler. Stres
kavrami konusunda bir otorite olan Hans Selye stresi, ‘viicudun herhangi bir talebe
verdigi belirgin olmayan tepki’ olarak ifade etmistir. Bu alandaki diger onemli
isimlerden bazilar1 Richard S. Lazarus, Walter Cannon, Alice C. Schermerhorn,
Alvin Toffler, M. lwanhevic ve M. T. Matteson’dr.
Stres, belli oranda seyrettigi zaman bireyler lizerinde olumlu bir etkiye sahip olurken,
asir1 stres ¢esitli olumsuzluklarin meydana gelmesine sebep olmaktadir. Bireylerin
hayatin hizli temposu igerisinde stres altinda yasamalarina neden olan pek ¢ok olay
yaganmaktadir. Mevcut stres nedenlerinin  bir kismu kisisel faktorlerden
kaynaklanirken, bir kisim stres kaynaklarinin sebebi ise ¢evresel faktorlerdir.
Teknolojinin biiylik gelismeler gostermesi ile birlikte hayat igerisindeki imkanlar,
firsatlar ve alternatifler de artmistir. Fakat bunlar kisileri daha hizli hareket etmeye,
daha kisa silirede kararlar vermeye zorlamaktadir. Bu durum da kisiler ic¢in stres
kaynag1 olmaktadir.
I¢inde bulundugumuz 21.yiizyl iginde iilkenin ve diinya ekonomisinin gidisi, politik
hayatin belirsizlikleri, teknolojik gelismelerin degisime ugrattigi yasam tarzi,
aligkanliklar ve kusaklararasi c¢atisma, zor, rekabetci, asir1 calismaya dayali
endiistriyel yasami gibi nedenler, cagimizin hastalig1 olarak goriilen stresin insanlari
tehdit eden biyiik bir tehlike olarak belirmesine yol agmaktadir. Bireylerin i¢inde
yasadig1 genel, politik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel cevre unsurlari, teknolojik
gelismeler ve buna uyum saglayamama endisesi birey lizerinde stres yaratmaktadir.
Stres konusu c¢alismamizin birinci bolimiinii olusturmaktadir. Stresi etkileyen
faktorler, orgiitlerde stres kaynaklari, isgorenler lizerindeki etkisi, stresle basa ¢ikma
stratejileri, belirtileri ve bireylerde dogurdugu sonuclar gibi konular iizerinde
durulmustur. Literatiir taramasi agsamasinda stres olgusunun ¢ok ¢esitli tanimlarinin
yapildigini gérmekteyiz. Calismanin bu boliimiinde bu tanimlamalara yer verilmistir.
Farkli tanimlamalarin ortak yonleri vurgulanmistir. Temel nedenleri iizerinde

durularak, stresi yonetme (kontrol altina alma) faktorleri aktarilmistir.



Calismanin takip eden boliimiinde performans ve isten ayrilma niyeti kavramlar
tizerinde durulmustur. Performans, bir isi ortaya koyarken gosterilen basar1 olarak
ifade edilir. Ortaya konulan performansin sonucu nitel ya da nicel olarak belirlenir.
Performans ayni1 zamanda isgorenin yaptigi isi etkili ve verimli bir sekilde basarmak
diisiincesiyle kontrol etmesi olarak da aciklanabilir. Bir is yerinde isgorenin
performansini etkileyen bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler vardir. Calismamizda
bu faktorler iizerinde detayli olarak durulmustur. Diger taraftan isgorenlerin
performansinda gesitli sorunlar yasanmaktadir. Bu sorunlardan bir tanesi isgorenlerin
yasadig1 stresten kaynaklanabilir. Daha 6nce yapilan ¢alismalar sonucunda stres ve
performans arasinda, ters U bi¢imli iliski modeli, pozitif iliski modeli, negatif iligki
modeli ve iliski bulunmamasi modeli olmak {izere 4 ayn iliski modeli ortaya
konulmustur. Asir1 strese maruz kalmanin performansi negatif yonden etkiledigi de
¢ikan sonuglar arasindadir. Bu noktadan yola ¢ikarak is stresi ile isgdren performansi
arasindaki iliskinin ve is stresinin performansa etkisinin incelenmesine Kkarar
verilmistir.

Bu béliimde iizerinde durulan bir diger konu isten ayrilma niyetidir. Isten ayrilma
niyeti, isten ayrilmadan Once isgorenlerin kendilerinde buna yonelik bir niyet
olusturmalaridir. Bir baska deyisle, isten ayrilma konusunda bilingli ve temkinli bir
karar verme durumudur. Bu konu iizerinde en kapsamli ¢alismalardan biri 1977
yilinda Mobley tarafindan gergeklestirilmistir. Mobley’in ¢alismasinin akabinde J.I.
Price bu konu ile ilgili bir caligma yapmis ve yapisal, ekonomik ve sosyal psikolojik
degiskenleri igeren bir model ortaya atmustir.

Is stresi, isgdren performansi konularda oldugu gibi isten ayrilma niyetini etkileyen
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler bulunmaktadir. Mevcut faktdrler boliim
icerisinde detayl1 olarak agiklanmistir. Ayrica isten ayrilmanin 6nlenmesi konusuna
yer verilmistir. Isten ayrilmanm pozitif ve negatif yonleri belirlenerek, énlenmesi
konusunda ilk adimlarin atilabilecegi daha Onceki calismalarin sonucunda
Onerilmistir. Boylece isten ayrilmanin ya tam olarak Oniine gegilebilir ya da etkisi
azaltilabilir. Diger taraftan isten ayrilmaya iten nedenlere bakildiginda is
performansinin ve is stresinin etkili oldugu goriilmektedir. Bu bilgi ¢ikis noktasi
kabul edilerek is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki ve is stresinin ayrilma

niyeti lizerindeki etkisi aragtirilmak istenmistir. Ayn1 sekilde algilanan performans ve



isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye bakilarak isgéren performansinin ayrilma
niyetine etkisinin incelenmesi amaglanmigtir.

Ucgiincii ve son boliimde ise, ¢alismanin amaci ve dnemi, arastirmanin yéntemi, evren
ve Orneklem biiyiikliigii agiklanmis, sonrasinda aragtirmanin hipotezleri siralanmastir.
Kullanilan 6l¢eklerin genis agiklamasina yer verilerek, akabinde arastirma hipotezleri
cesitli istatistiksel analiz yontemleriyle ¢oziimlenerek bulgular degerlendirilmistir.
Bu c¢alisma elde edilen sonuglarin toplu olarak ifade edilmesi, arastirmanin ilgili
alana katkisinin vurgulanmasi ve uygulamacilara yonelik oOnerilerin verilmesi ile

tamamlanmaistir.



BIRINCi BOLUM
STRES, STRESIN NEDENLERI ve STRES YONETIMI

1.1. Stresin Tanimi

Bilimsel ¢ergevede stres sozcugii ilk kez 17. yiizyilda fizik¢i Robert Hook tarafindan
elastiki nesne ve ona uygulanan dis gii¢ arasindaki iliski seklinde kullanilmustir.
Thomas Young adli bir bagka fizik¢i de bunu, yilizyil kadar sonra bir formiil izerinde
gostermistir. Young’a gore stres, maddenin kendi igindeki giic ya da direncidir (
Simsek, 2005). Ozer’e gore madde, kendi iizerine uygulanan dis giice kendi oraninda
bir tepki gostermektedir (Ozer, 2011). Latince “estrictia”’dan gelmektedir. Stres,
17.ylizyilda felaket, bela, musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullanilmistir.
18 ve 19.ylizyila gelindiginde ise, kavramin anlami degismis ve gii¢, baski, zor gibi
anlamlara objelere, kisiye, organlara ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir
(Guiglii, 2001).

Stres ortaya ¢iktig1 ilk donemlerde tip, fizik, mithendislik bilimlerinde kullanilmus,
ilerleyen donemlerde orglitsel davranig, c¢alisma psikolojisi vb. alanlardaki
arastirmalara konu olmus, giliniimiizde de o6zellikle i¢inde bulundugumuz g¢agin
geregi glincel yasam icinde birgok kisi, kurum ve kurulus tarafindan siirekli olarak
stresin kapsami, sonuclar1 ve miicadele yollar tartisiimaktadir (Aytag, 2009; Aydin,
2004).

Stres, sokaktaki adamdan iiniversitedeki bilim adamlarina kadar herkesin ¢ok sik
kullandig1 ve ayn1 zamanda bir¢oklarinin da yasadigi psikolojik bir durum halini
almistir. Yapilan arastirmalarda stresin taniminin herkese gore farklilik gosterdigi,
insanlarda gozlenen stres nedenlerinin, belirtilerinin ve olumlu stres diizeylerinin de
farkli farkli oldugu ortaya ¢ikmistir. Bugiin 6zellikle degisimin sasilacak diizeyde
artmast nedeniyle, insanlarin stirekli bir seyler kacirryormus korku ve endisesiyle
hizl1 hareket etme zorunlulugu duymalari, stresi giindelik yasamin bir pargasi haline
getirmistir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002).

Stresin tanimi iizerinde arastirma yaparken, siiphesiz bir¢ok tanimla karsilasmak
miimkiindiir. Cilinkii konuyu ele alan her sosyal bilimci kendine 6zgii bir tanimlama
yapmustir. Stres kelimesini gilinlilk hayatta hemen hemen herkes kullanmaktadir.
Ancak stres kavraminin tanimini ¢ogu yazar farkli bigimde yapmaktadir. Yonetim
psikolojisi alaninda bu konuya iligkin iki bilim adami olan Hans Selye ve Richard S.

Lazarus’un ¢alismalar1 6n plana ¢ikmaktadir.



Stres kavrami konusunda bir otorite olan Selye’ye gore stres, viicudun herhangi bir
talebe verdigi belirgin olmayan tepkidir (Selye, 1976: 53). ‘Stresin kaynagi, her an
strese neden olan uyaricilardir  diyerek stres ve stresér kavramlarini 6n plana
cikarmistir (Aydin, 2004: 51). Harvard Universitesinde {inlii bir fizyolog olan Walter
Cannon ise stres terimini 1932 yilinda organizmanin igsel dengesini sabit bir bigimde
sirdirme egilimi olarak tanimlanan “hemostasis” ve ‘“savas-ka¢ tepkisi”
kavramlariyla stresi agiklamaya calismistir (Demirkiran, 2007). Coffer ve Appley
(1964) stresi, bireyin kendisini tehlikede hissettigi ve enerjisini kendisini korumak
icin kullanmas1 gerektigini diislindiigii noktada organizmasinda meydana gelen olay
olarak tanimlamistir (Hunnur ve Bagali, 2014).

Richard S. Lazarus ise, Stress and Emotion adli kitabinda, stresi ‘yogun ve sikintili
bir sonug yaratan, davranislar etkileyen 6nemli bir olay’ olarak tanimlamis ve stresin
insanlarin birlikte calistiklart ve yakin iligkilerin yasandigi ortamlarda meydana
geldigini savunmustur (Lazarus, 2006: 29).

Alvin Toffler, Gelecek Korkusu (Future Shock) isimli kitabinda, degisimin siirekli
yasanan bir olgu oldugunu, degisimin gelecekte de devam edecegini, hatta daha da
hizlanacagin1 vurgulamaktadir. Toffler bu durumun, insanin alacag:i bilgilerin,
verecegi Kararlarin ve yapacagi secimlerin, gelecekte daha da karmasiklasarak
cogalacagi anlamini tasidigini belirtmektedir. Dolayisiyla stresin gelecekte dnemini
arttirarak devam ettirecegini dile getirmistir (Toftler, 1970).

Diger bilim adamlarinin da stres hakkinda bilimsel tanim yaptiklar1 goriilmekte ve
bunlar kisaca: Schermerhorn ve arkadaglarina gore stres, “olaganiistii talepler,
kisitlamalar veya firsatlarla yiiz yiize gelindiginde bireyde meydana gelen bir gerilim
durumudur” (Schermerhorn vd., 2001). Ivanchevich ve Matteson stres terimini;
“uyaranlar, tepkiler ve iki etkinlik arasindaki etkilesim” ve “kisi ve is gevresi
arasindaki iliski” seklinde tanimlamislardir (Ivancevich ve Matteson, 1984). Cox
(1978) stresi “birey ve gevresi arasindaki karmasik ve dinamik etkilesim sisteminin
bir pargasi” olarak bes asamali bir siire¢ seklinde tanimlamistir. Buna gore stress,
kisinin kendisine yonelik talepleri algilamasi ve bu taleplerle basa ¢ikma yetenegi
arasindaki belirgin dengesizlik durumunda artan psikolojik bir durumdur (Cox,
1995). Appley ve Trumbull, Cox’un etkilesimsel stres tanimini desteklemisler, kisi
ve olay etkilesiminin 6nemine isaret etmislerdir (Gokdeniz, 2005). Mandler stresi,

“zararlt etkenlerin yarattif1 tehlike isareti” olarak kabul etmis, daha sonra bu



tehlikenin ortaya c¢ikmasinda organizmanmn Onemli rolii ilizerinde durmustur.
Menaghan ve Mullan stresi kisa bir climleyle 6zetlemiglerdir: “Stres, zararli ortamla
karsilasan organizmanin bu ortamla bas edebilecek giicten yoksun oldugunda ortaya
¢ikan kotii ve zor bir durumdur”(Koéknel, 1988).

Klinic Community Health Center tarafindan yapilan tanima gore stres, kisiyi hayal
kirikligina ugratan, 6fkelendiren veya endiselendiren herhangi bir diisiince veya
durumdan kaynaklanabilir. Herkesin basina gelen durumlara farkli yonlerden bakma
ve onlarla bas etme yetenekleri vardir. Ayn1 zamanda stresle ilgili olarak sunlar1 da
eklemektedir. Stres yasamin bir parcasidir. Az miktarda oldugu zaman iyidir, kisiyi
motive eder ve daha iiretken olmasinda yardimci olur. Ancak, yogun stres veya strese
asir1 tepki zararli olabilir. Stresi nasil algiladigimiz ya da strese nasil tepki
verdigimiz, stresin sagligimiz tizerindeki siddetini belirler (Klinic Community Health
Center, 2010: 3).

Bir bagka tanima gore stres, bireyin kapasitesini zorlayan olumsuz bir durum olup,
giinliik yasamin kaginilmaz bir olgusudur (Asik, 2005). “Stres, herhangi bir dis ¢evre
etkisinin durum veya olayin, organizmaya yansiyan psikolojik veya fiziki olumsuz
sonuglaridir” seklinde yapilan bir tanim da mevcuttur (Dinger, 2008). Bir baska
kaynaga gore, stres bireyleri ve onlarin davraniglarini, baska insanlarla iliskilerini
etkileyen bir kavramdir. Stres, durup dururken ya da kendiliginden olusan bir durum
degildir. Stresin olugmasi i¢in insanin iginde bulundugu ya da hayatini siirdiirdiigii
ortam ve gevrede meydana gelen degisimlerden etkilemesi gerekir (Giiglii, 2001.).
Stres genel olarak, bireyin gereksiniminden vazgeg¢mesine ya da bir tepkide
bulunmasina zorlayici, bireyin iginden ve disindan gelen ve ¢ogu zaman bireyde
gerilime, {iziintiiye, ¢okiintiiye yol agan bir giictiir. Insan organizmasi olumsuz
fizyolojik kosullar ve duygusal olaylar karsisinda biyolojik tepki gosterir. Strese
neden olan kaynaklar1 (stresorler) bireyler iizerinde baski ve zorlama yaratir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 64).

Farkli bir bakis agisina gore stres kisilerin kars1 karsiya kaldiklart firsat, sinirlama
veya istemlerin belirsiz ve o6nemli olan dinamik kosullarin sonucu seklinde
tanimlanmistir. Bu tanim ile stresin olumsuz bir durumun sonucu olarak ortaya
ciktiginin kabul edilmesinin disinda olumlu kosullarda da ortaya c¢ikabilecegi
anlatilmistir (Aydin, 2004). Stresin her zaman zarar verici, kotii ve kaginilmasi

gereken bir durum olarak goriilmemesi gerektigi vurgulanmaktadir. Pozitif getirilerin



olasilig1 durumlarinda da kullanildig: bilinmelidir. Ornegin Cince de stres, tehlike ve
firsat anlamlarin1 ifade eden sembollerin bir karisimidir (Emhan ve Cayir, 2010).
Buna 6rnek vermek gerekirse, bir cocugun diinyaya gelmesi, iste terfi almak, yeni bir
eve tasinmak denilebilir. ilk etapta stres nedeni gibi gériinmese de, aslinda bunlarla
basa ¢ikmak i¢in tamamen hazirlikli olmadigimizdan dolayi, stresli hissedebiliriz
(Clinic Community Health Center, 2010: 3).

Aksoy ve Kutluca stresi su sekilde 6zetlemislerdir: “Bireylerin fiziksel, psikolojik ve
davranigsal degismelere neden olan cevresel veya igsel sartlara karsi bir uyum
stirecidir. Stres her nereden gelirse gelsin; ¢evresel bir talebe viicudun gosterdigi
belirsiz bir reaksiyondur” (Aksoy ve Kutluca, 2010: 459). Kisi iizerinde asiri
psikolojik ve fiziksel baskilar yapan herhangi bir dis ve i¢ hareket, durum veya
olayin organizmaya yanstyan sonucudur (Yumusak, 2007).

Tiim bu tanim ve yaklasimlar sonucunda, stresin tanimlanmasinda karsimiza ¢ikan
tiim unsurlarin ortaya konulmasinda yarar goriilmektedir (Aktas, 2001):

e Stres tek yonlii bir olgu olarak degerlendirilmemelidir. Stres bireyi etkileyen
cevresel uyaricilar olmasinin yani sira, bireyin organizmasinin bu uyaricilara
verdigi tepki olarak da tanimlanmaktadir. Dolayisiyla stresin uyaric1 yonii
oldugu gibi tepki yonlii veya her ikisini birden igeren tanimlarina rastlamak
miimkiindiir.

e Stres organizmaya zarar veren faktorleri veya bu faktorlerden dolay:
organizmada ortaya ¢ikan olumsuz degisiklikleri anlattigi gibi, olumlu
faktorleri ve olumlu degisiklikleri de i¢erisinde barindirmaktadir.

e Stres kisitlama, olanak ve isteklerle ilgilidir. Tiim bunlar ¢evresel (digsal)
faktorlerdir. Ilgili cevresel faktorlerin kisilerle etkilesimi sonucunda da stres
meydana gelmektedir.

e Organizmalarin stresor adi verilen ve fiziksel, psikolojik veya sosyal yonli
etkenlere verdigi tepki belirgin olmayan tepkilerin sonucudur ve bu etkilere
maruz kalan birey onlar1 dénemsemelidir. Ornegin, bireyin karsilastigi bir
durumun stres yaratabilmesi icin o etkeni 6nemli bulmasi gerekir ve verdigi
tepki de organizmanin biitiiniinde hissedilen genel bir tepki olmalidir.

Biitiin bu tanimlardan goriildiigii gibi stres ¢ok yonlii bir olgudur ve farkli alanlarda
farkli kisilerce farkli tanimlar1 ortaya konulmustur. “Stresten olumlu bigimde

etkilenebilmek i¢in bireyin fizyolojisini ¢ok 1yi bilmesi ve diizeyini optimal tutmasi
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gerekir. Duigiik miktardaki stres bireyi giidiilemezken; asir1 diizeyde yasanacak ise is
kazasi, hastalanma gibi istenmeyen sonuglar dogurabilir” (Ornek, 2009: 166).

1.2.  Stresin Nedenleri

Gilinimiiz modern toplumlarinda bilhassa son derece gelisme gostermis ve ayni
oranda komplike olan orgiitlerde yer alan insanlar1 stresten ayri diisiinmek miimkiin
degildir. Insanlar yasamlarmin biiyiik bir kismini iste gegirmektedirler. Dolayisiyla is
ortaminda bulunan herkes, zamanimin ¢ogunu is ve isle ilgili faaliyetleri diisiinerek
gecirmektedir (Sokmen, 2005). Aym1 zamanda, calisanlar ve yoneticiler g¢ok
rekabetli, degisken, belirsizlik ve hatta muglakligin hiikiim siirdigii is ortamlarinda
calismaktadirlar. Ozellikle yonetici ve ¢alisanlar stres yaratan faktorleri kontrol altina
almakta zorlaniyor iseler, diger bir deyisle, stresorler yakin ve genel cevre
kosullarindan kaynaklanmakta ise, yoOnetici ve calisanlar bu ortamlara uyum
gostermekte zorlanmaktadirlar (Keskin, 2012). Kendi plan ve programlarini
disiindiikleri gibi gergeklestiremeyen ve dis kosullarin zorlamasiyla degistirmek
zorunda kalan insanlar biiyiik stres ya da gerilim yasamaktadirlar (Giigld, 2001).
Stres konusunu turizm isletmeleri agisindan ele alan Saym Ornek’e gore: ‘Turizm
sektoriinde hangi miisteri kitlesine hizmet sundugunuz sizin i¢in ciddi bir stres
kaynag olusturabilir. Ozellikle miisteriyle birebir iliski gerektiren kabul elemanlar,
rehber gibi pozisyonlarda yabanci dil becerisi ciddi anlamda uyarici olabilir.
Yasanacak ekonomik belirsizlikler miisterilerinizin demografisini  degisime
ugratabilir. Calisanlarimizin is giivenligi tehlikeye girebilir, sonu¢ olarak stres
diizeyleri yiikselir. Ulkeler arasinda yasanan sorunlar, terdrist saldirilar1 vb. nedenler
tatil icin gelecek miisterilerinizin profilini degistirebilir (Ornek, 2009). Ve biitiin
bunlar isletmenin karsisina strese neden olan faktorler olarak ¢ikar.
Bir orgiitte is gorenleri etkileyen ¢ok farkli stres kaynaklari olabilir (Glimiistekin ve
Oztemiz, 2004). Stres pek cok nedenden kaynaklanabilir. Bu yiizden stresin
nedenlerini sinirlamak zordur. Bilim adamlari tarafindan bu faktorler farkli sekillerde
siralanmistir. Ancak bu alandaki biitiin ¢alismalarda ortaya ¢ikan temel faktorleri su
sekilde siralamak miimkiindiir (Asik, 2005; Saldamli, 2000):

e Bireysel Stres nedenleri

e Orgiitsel (is cevresi) stres nedenleri

e C(Cevresel stres nedenleri



Bahsedilen bu etkenlerin herkeste ayni sonuglari olusturacag: kurali yoktur. Kisiden
kisiye farkliliklar gosterir. Herkesin stres algilayis sekli ile miicadele yontemleri
birbirinden farkli oldugundan, stresin bireylerde doguracagi sonuglar da farkli
olacaktir.

1.2.1. Bireysel Stres Nedenleri

Stres iizerine en ¢ok arastirma bireysel stres kaynaklari {izerine yapilmis ve sonugta
bunlarin stresin temel belirleyicileri oldugu konusunda fikir birligine varilmustir.
Stres ve oOrgiitsel iliski arasindaki bag incelendiginde isgorenin kisiliginin de bir
orgiitsel stres kaynagi olusturabilecegini gdrmemiz miimkiindiir. Isgorenin otokratik
yapili biri olmasi, cinsiyeti, duygusal olarak i¢e veya disa doniik 6zellik gostermesi,
duygusal agidan ¢ok ¢abuk incinmesi, olumsuzluklar karsisinda gosterdigi direng ve
genel olarak basar istegi, orgiitsel yapi iginde birer stres kaynagi olarak karsimiza
cikabilir (Giigli, 2001).
Bireysel stres nedenleri arasinda sayilabilen en 6nemli unsur kisilik yapisidir. Bazi
kisilikler strese karsi daha direncli oldugu halde, bazilar1 stresten daha kolay
etkilenmekte ve yipranmaktadirlar. Aynmi sekilde bazi insanlarin strese dayanikliligi
daha uzundur, bazilarinin daha kisadir. Benzer sekilde bazi insanlarin stres direng
diizeyleri de digerlerine gore farklilik gostermektedir (Eren, 2001).
Bireysel stres faktorlerini maddeler halinde siralayacak olursak su basliklar ortaya
cikmaktadir (Aksoy ve Kutluca, 2010; Balaban, 1998):

o At is yukii,

e Ustlenilen roliin 6zellikleri

e A ve B tipi kisilik

e Yasam ve kariyer degisiklikleri

e s gerekleri ve kisilik uyumsuzlugu

e Rol belirsizligi

e Yas, cinsiyet, aile hayati, engellenme
Bireysel stres faktorlerinin turizm isletmelerindeki etkisini Saym Ornek su sekilde
anlatmaktadir: ‘ekonomik acidan tatmin olmayan bir hizmetlinin saglikli hizmet
sunmast zora girecektir. Fazla heyecanl kisilige sahip birini miisteri karsilamada

gorevlendirmek, bir hizmet isletmesi hakkinda daha bastan olumsuz izlenimlere



neden olacaktir. Calisanin daha fazla kazang saglayabilmek icin asir1 derecede is
yiiklenmesi, mesai yapmasi bedensel ve ruhsal ¢okiintiiye yol acabilir (Ornek, 2009).
1.2.2. Orgiitsel Stres Nedenleri

Orgiitler; bireylerin meydana getirdigi ve degerler, davranislar ve duygulardan
olusan birer sosyal sistemdir ve bireylerin iginde yasadigi, ¢alistig1 ve birbirleriyle
etkilesim halinde olduklar1 sosyal bir iklime sahiptirler. Her oOrgiit yapilan ise,
kullandiklar1 teknolojiye, cevresel kosullara, iiyelerinin egilim ve deneyimlerine,
orgilit i¢i gruplasmalara, catismalara ve orgiitiin yarattig1 iklime gore stres kaynaklari
gelistirir (Ergiil, Kilig ve Oriicii, 2011).

Orgiit ve stres, iizerinde ¢okca konusulan ve tartisilan kavramlar olarak ¢agin en
trend konular1 olarak karsimiza ¢ikmaya devam etmektedir. Yonetim kavramlari,
globallesme, bilgi teknikleri, kalite anlayisi gibi yeni kavram ve uygulamalarla
gelismek ve ¢ogalmakla birlikte, orgiit kuramlari da degismekte, orgiitlerde ele
aliman insan unsuru da ilk siralara yerlesmektedir. Son yillarda insan unsuru,
ihtiyaglari, iliskileri, yasami, g¢evresi goz oniinde bulundurularak daha ciddi ele
alinmakta ve bir biitlin olarak diisiiniilmektedir (Sokmen, 2005).

Bireyin is ve is ¢evresinin neden oldugu stres orgiitsel kaynaklidir. Bireyin isinde
basariy1 yakalamak istemesi, kendisi i¢in bir hedef belirleyip bu ugurda ¢abalamasi,
15 yerinden sayginlik ve itibar kazanmak istemesi, para kazanmak, gii¢c kazanmak i¢in
ugragsmasi sonucu elde edecegi kazanclar hayatinda Onemli yer tutmaktadir.
Orgiitlerin de bu siirecte calisanlara destek olmalar1 gerekmektedir. Destekgi
olmayan ve calisanlarinin isteklerine cevap vermeyen orgilitler, ¢alisanlarda stres
yaratacaktir (Bingol, 2013). Aym sekilde, isletmelerin fiziksel sartlart (nem
oranindan, aydinlatmaya, giiriiltiiden 1sinmaya pek cok ergonomik neden) is
gorenlerde strese yol acabilir. Calisan1 is tanimi igerisinde yer almayan bir goreve
gonderiyorsamz rol catismasi yasayabilir. Orgiitteki diger calisanlarla ve bagska
orgiitlerle iliskilerde stres yaratabilir (Ornek, 2009).

Bir isletmedeki hiyerarsik yapmin belli bir resmiyet ve mesafe gerektirmesi,
isletmede kapali, tehdit edici, ast-iist arasinda gliven bunaliminin yasandig1 soguk bir
orgiitsel iklimin olusmasina zemin olusturabilmektedir (Soysal, 2009). Sutherland ve
Cooper liderlik tarzin1 da orgiitte strese neden olan bir etken olarak ifade etmektedir
(Tiirk, Eroglu ve Tiirk, 2008). Ozellikle otoriter yonetim biciminin neden oldugu

orgiitsel iklim, gerilim, korku ve endise dogurucu niteliktedir. Siirekli baski altinda

10



ceza verilecegi korkusu ve endigesi icerisinde is yapan, Ustii tarafindan takdir

edilmeyen, isyerinde aradigi iligki tiplerini bulamayan birey dogal olarak stres

yasayacaktir (Can, 1992).

Bir orgiitteki is gorenleri etkileyen stres kaynaklarmin farkli sekillerde meydana

geldigini gérmekteyiz. Bunlart su sekilde maddeleyebiliriz (Biiyiikfirat, 2009; Kilig,

2004).

Is yiikiiniin fazlahi@1 ve isin niteligi,

Zamanin baskis1 ve kariyer beklentisi

Denetimin siki ve yakindan olmasi

Yetkinin sorumluluklari karsilamada yetersiz olmasi
Politik havanin giivensizligi ve ticret yetersizligi
Rol belirsizligi ve rol ¢atismast
Mobbing(yildirma)

Orgiit ve bireyin degerleri arasindaki uyumsuzluk
Engellenme

Sorumluluklarin yarattig1 endise

Vardiyali ¢alisma diizeni

Isteki sosyal iliskiler

Orgitsel stres kaynaklarmi farkli bazi temel maddeler halinde toplamak miimkiindiir.
Bu maddeler su sekilde siralanabilir (Basaran, 1982; Cam, 2004; Camkurt, 2007,
Norfolk, 1989):

Yapilan igin yapisina iligkin stres kaynaklari (isin zorlugu, belirsizligi ve is
yiikiiniin fazlaligi, fazla mesai ve vardiyali ¢alisma sistemi, giiriiltii, kalabalik,
personel azlig1)

Verilen yetki yapisindan kaynaklanan stres faktorleri (karar verme, karara
katilim, yetkilerin yetersizligi, tesvik etmeme vb.)

Uretim yapisindan kaynaklanan stres faktorleri (zaman baskisi, arag-gerec
yetersizligi, yeteneklerin isin gereklerine uygun olmamasi vb.)

Kiimelesme yapisindan dogan stres kaynaklari (is ortaminda huzursuzluk,
orgiit ici anlagsmazlik vb.)

llgili isin yapisindan dogan stres kaynaklari (rol catismasi, is gerekleri ve

kisilik uyumsuzlugu, is yasaminda kadin olmanin getirdikleri vb.)
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e Kiiltiirel yapidan kaynaklanan stres faktorleri (is ortaminda goriis farkliligi,
statii, moral ve doyum diisiikliigii vb.)

Isten kaynaklanan stres nedenleri, niteliksel ve niceliksel olarak daha ¢ok is, daha az
is, zaman baskilari, fiziksel ¢alisma kosullarimin yetersizligi, kazalar ve Kkurallar
olarak smiflandirilabilir. Is yerindeki iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri, rol
belirsizligi ve ¢atismasi, daha az sorumluluk, kararlara katilamama, insanlara ve
nesnelere karsi mesuliyet, yonetimin yeterli destek saglamamasi, performans
standartlarinin iyilesmesi, igsel ve digsal orgiitsel sinirlar seklinde ifade edilebilir.
Orgiitteki davranis ortamindan kaynaklanan stres nedenleri arasinda, ydneticilerle,
meslektaslarla ve astlarla iliskilerin zayifligi, sorumluluk paylagiminda dengesizlik,
kisisel catismalar yer almaktadir. Orgiitsel yap1 ve iklime yonelik stres faktorleri
(sosyal ¢evreden dogan), davranista kurallar, ¢alisanlar arasinda iletisim aginin zayif
olmasi, kariyer ve gelecegi hakkinda siiphe, orgilitsel vatandaslik duygusunun
gelismemis olmasi, kimlik kayb1 olarak belirtilebilir. Bireyin kendisinden dogan stres
kaynaklart ise, kisilik, degisimle bas etme zorlugu, yeteneklerin azalmasi, giidiilenme

yetersizligi, kisiler arasi1 sorunlarla bas etmede yeterli donanimin olmamasi, sahip

oldugu becerileri ¢alistigi alan disinda kullanma endisesi olarak ifade edilebilir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
isle ilgili Nedenler Orgiit icindeki Rolii
-Cok Fazla veya Az is -Rol Catismasi, Rol Yiikii,
-Kotii Fiziksel Caligma Rol Belirsizligi
Durumlari -Calisanlara Kars1
-Zaman Baskisi Sorumlulugu

Orgiitiin Dis Cevre ile
Miskileri

-Aile istekleri ile orgiitiin
beklentilerinin ¢atigmast
-Kendi beklentileri ile
oOrgiitiin beklentilerinin
catismasl

BIREY
-Kisilik

-Algilama

Orgiitiin Is Cevresinin
Degismesi

-Danigsma Eksikligi
-Davraniglarin Kisitlanmasi
-Politikalar

- Gece Vardiyast

Sekil 1: Orgiitsel Stres Kaynaklar
Kaynak: Bingol, 2013:15.

-Karalara Katilamama

Kariyer Gelisimi

-Asirt Yiikselme
Yiikselememe

-Is Glivenligi Eksikligi
-Engellenmis is istekleri

Orgiit ici Tliskiler
-Yoneticilerle Olumsuz
Mliskiler

-Yaninda Calisanlarla
Olumsuz iligkiler
-Yetki ve Sorumluluk
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Aym zamanda oOrgiitteki stres kaynaklarmmi1 dort grupta toplayan kaynaklara da
rastlamak miimkiindiir (Ornek, 2009; Sékmen, 2005):

Isletmede uygulanan politikalar (iicret esitsizlikleri, kat1 drgiit kurallari, uygulanan
yontemlerde uyumsuzluk, gergekten uzak is tanimlari, is basari degerlendirmesinin
adil yapilmamasi, birimler arasi sik sik yer degistirmeler),

Orgiit yapis1 ve tasarimi (merkeziyetcilik, bicimsellesme, Yiikselme firsatlarinin ve
odiillendirmenin yetersizligi, yiiksek diizeyde uzmanlasma, isin zorlugu, asiri
formaliteler, rol belirsizligi ve ¢atigsmasi, asir1 gorev ve roller, zayif orgiit kiiltiirt,
birimler arasi is birligi eksikligi),

Fiziksel kosullar (yetersiz aydinlatma, hava kirliligi, zehirli kimyasal maddeler ve
radyasyon, ¢ok uzun saatler boyunca ¢alisma, asir1 giiriiltii, kalabalik ¢aligma ortami
ve kisiselligin az olmasi, is yerinin uzaklig, is kazalar),

Orgiitsel siirecler (yetersiz iletisim, basar1 diizeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim,
belirsiz ve celigkili amaclar, basar1 degerlendirmesinin yanlis ve celiskili olmasi,
adaletsiz denetim diizeni, yetersiz bilgi, yakin kontrol, sagliksiz is basarimi

degerleme sistemi).

ORGUTSEL POLITIKADAN KAYNAKLANAN STRES FAKTORLER

Haksiz, keyfi performans degerlendirme Belirsiz islemler

Rekabetci baskilar Sik sik is veya yer degistirme

Kii¢iilme Gergekei olmayan is tanimlari

Basar1 degerlendirmede ilkesizlik Is rotasyonu ve vardiya

Yetersiz licret Ileri teknoloji kullaninm

Kati is kurallari/Biirokrasi Orgiitiin kurulus/gerileme asamasinda olmasi
ORGUTSEL YAPIDAN KAYNAKLANAN STRES FAKTORLER

Merkeziyetgilik, kararlara katilimin az olusu Yiiksek diizeyde uzmanlagma, isin zorlugu
Ilerleme icin yeterince firsat olmamasi Boliimler arasi koordinasyon eksikligi
Asirt bigimsellik, asir1 gorev ve roller Personel gatigmalari

Ast-Ust kumanda-kurmay catismasi Zayif orgit kiiltiiri

Rol belirsizligi ve ¢atigmast
ORGUTSEL SURECTEN KAYNAKLANAN STRES FAKTORLER

Zayifiletigim Adaletsiz kontrol sistemi

Yakin kontrol Performans Ol¢iimiinde belirsizlik, hatali
Performansa iliskin zay1f, yetersiz doniis uygulamalar

Belirsiz, ¢atismali amaglarin bulunmasi Yetersiz bilgi

Sadece yukaridan asagi gergeklesen | Kararlara katilimin saglanmamasi

haberlesme Sagliksiz is bagarimi degerleme sistemi
FiZIKSEL KOSULLARDAN KAYNAKLANAN STRES FAKTORLER

Kalabalik ve kisiselligin az olmasi Hava kirliligi

Asirt giirtiltii, sicak veya soguk Yetersiz 1siklandirma

Zehirli kimyasal maddeler, radyasyon Cok uzun saatler boyunca ¢alisma

Is yerinin uzaklig

Sekil 2: Orgiitsel Stres Kaynaklari
Kaynak: Omek, (2009); Aydm, (2004).: Giiclii, N. (2001).
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Orgiitsel stres kaynaklarinin nedenlerini toparlayacak olursak, is gérenlere yapilan
organizasyon nedeniyle yeterli beraberlik verilmemesi, yoneticilerin uygulamalariyla
iliskileri kisitlamalar1 ¢alisanlarin bazilarinda stres yaratacaklardir. Calisanlar
bilhassa orta kademe yoneticilerinin desteginden etkilendiklerinden dolayi, orta
diizeydeki yoneticiler sikintilarini ve mutluluklarint bagkalariyla paylasirlarsa
kendilerini daha iyi hissederler. Boyle bir destegin olmayisi isgdrenlerde bir stres
sebebi olabilir (Aytiirk, 2010).

1.2.3. Cevresel Nedenler

Calisanlar iizerinde bireysel ve oOrgiitsel oldugu kadar dis ¢evreden kaynaklanan
nedenlerden dolay1 da stres olusabilir. Ciinkii orgiitleri dis ¢cevreden ayr diisiinmek
mimkiin degildir. Gerek orgiitsel gerek bireysel diizeyde dis ¢evrede gerceklesen
degisimlerden ve gelisimlerden biiyiikk Ol¢lide etkilenilmektedir (Gok, 2009).
“Cevresel etmenlerin etkisi ile hedeflerini degistirmek durumunda kalan calisanlar
gerilim ve strese kapilmaktadirlar. Ozellikle acik sistem anlayisi gercevesinde
yapilacak saglikli bir degerlendirme, is stresinin Orglitte gegirilen olaylarla sinirh
olmadig1 sonucunu vermektedir” (Giirpmar, Karahan, ve Ozyiirek, 2007: 32).
Isgorenlerin giinliik hayatta karsilastigi sosyal yasama yonelik ve teknolojik
degismelerin, yasanilan sehrin genel sikintilarinin, ekonomik sartlarin, siyasi
gelismelerin ve dogal felaketlerin birer stres kaynagi olusturdugu kacinilmaz bir
gergektir. Cogu zaman galisan bireylerin giinliik yasantilarinin neden oldugu sorunlar
onlarin i hayatin1 etkilerken, ise doniik yeteneklerinin ve 6zelliklerinin basariya
yansimasini bigimlendirmektedir (Erdogan, 1999).

Gilinlimiizde ¢alisanlar yasamina is, aile ve sosyal c¢evre iliggeni arasinda devam
ederken, is hayati donem donem is dis1 yasantisinca etkilemekte veya tam tersi
durumlarla karst karsiya kalmaktadir. Calisanlarin sorumlulugunu iistlenen ve belli
bir kademeye gelen kisiler, is ve aile yasantis1 arasinda denge kurmak, her iKi
yasantiy1 da 6zel bir sosyal ortamda yiiriitmek durumundadir. Caligma hayati ile aile
hayatinin gerektirdikleri de ¢alisan kisiler ilizerinde sikinti ve gerilime neden
olmaktadir. Bireyin giinliik yasantisinda kars1 karsiya kaldig: toplumsal ve teknolojik
degisimler, aile iligkileri, giin icerisindeki ulagim sorunlar1 ve Yyasanilan yerin
degistirilmesi, ekonomik ve finansal kosullar, iilke ekonomisinin gidisat1 ve ¢esitli
ekonomik sorunlar birer stres faktorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Toplumsal ve

teknik degisimlerin insanlarin yasam bi¢imi iizerindeki etkisi yadsinamaz. Kalabalik,
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kosusturmali ve telaglh bir hayatin egemen oldugu biiylik sehirlerde yasayan
insanlarin is stresi potansiyelleri daha ytiksektir (Giiglii, 2001).

Okutan ve Tengilimoglu birlikte yiiriittiikleri bir ¢alismasinda, Amerikali tinlii bir
yonetim ve Isletme uzmam olan Karl Albrecht’in insanlara ne oldugunu
anlayabilmek i¢in bes degisim alani tizerinde durdugunu belirtmektedirler. Bu bes
temel degisim alanlari; kirsal yasamdan kentsel yasama gecis, duraganliktan
hareketlilige gecis, kendine yeterlilikten tiiketim ekonomisine gegis, kapali sistemden
acik sisteme gecis, fiziksel aktiflikten hareketsizlige gecis seklinde siralanmistir
(Okutan ve Tengilimoglu, 2002).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak c¢alisanlar ilizerinde strese yol acabilecek orgiit disi
gelismeler ve faktorler su sekilde siralanabilir (Gok, 2009):

e Teknoloji alaninda yasanan gelismelerin, is ve karar siireglerinin ivme
kazanmasi,

e Ulke ve diinya ekonomisinde ve politik hayatta yasanan degisimler ve
belirsizlikler,

e Isletmelerin yapisal anlamda kii¢iilmesi ve dis kaynaklardan yararlanma
yoluna gidilmesi, diisiik is giivencesi olan istthdam bi¢imlerinin ortaya
cikmasidir.

Teknolojik Degisme ve Belirsizlikler; teknolojinin giinden giine gelisme gostermesi
ve bunun bir pargasi olarak is hayatinda insanin yerini makinelerin almaya
baslayacag1 endisesi, issizlik sorunu gibi 6nemli bir sorunu ortaya c¢ikaracagi
diisiincesi, insanlarin bilgi ve becerilerinin énem tagimadigi sonucunu doguracak
olmasi strese neden olmaktadir (Can, 1992). Yeni teknolojilerin istihdam tizerindeki
etkisini 6lgmek amaciyla Almanya’da bes sirkette 10 robotun kullanilmasia dair
arastirmada, yeni teknolojilerin vasifli isgiicii kullanimini olumlu etkilemesine
ragmen, Ozellikle vasifsiz isgiicli lizerinde 6nemli 6l¢iide olumsuz etkide bulundugu
gozlemlenmistir. Bu acidan hizli bir sekilde degisen iiretim teknolojileri, bilgi is¢ileri
ile hizmet iscileri arasindaki gerilim ve huzursuzlugun da kaynagini1 olusturmaktadir
(Soysal, 2009). “Teknolojik gelismelere ayak uyduranlar azinlikta kalip seckin bir
smif olusturmus, takip edemeyenler ise geride kalip islerinden de olmus, tercih
edilmeyen bir grup olusturmus daha vasifsiz islere raz1 gelmislerdir. Tabii ki bunun

sonucunda da kisiler stres altinda kalip ezilmislerdir” (Bingo6l, 2013: 26).
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Sosyal ve Kiiltiirel Degismeler; hizla degisen diinyanin, tilkelerin kendilerine has
orf ve adetlerini, kiiltiirlerini, degerlerini, inanglarin1 degistirmesi veya tamamen
ortadan kaldirarak alisilagelmis gelenekleri ortadan kaldirmast muhtemeldir. Bu
degisimin kisi, orgiit ve toplum davranislarinda yarattig1 en 6nemli sonug¢ dengesizlik
ve Kkararsizlik olarak belirlenmistir (Bing6l, 2013). Toplum yapisindaki bu
degismelere ayak uydurmaya ¢alismanin strese neden oldugu belirtilmistir. Ozellikle
kisa bir siirede geleneksel toplum yapisindan cagdas bir topluma donlisme
zorunlulugu, bireyler iizerinde zorlanma yaratarak g¢esitli uyum sorunlariyla
sonuclanmaktadir. Sosyal ve kiiltiirel stres kaynaklarinin 6zellikle, iklim, katilim,
din, toplumsal sinif, asir1 kalabalik konut tipi ve yalitilmishk duygusu gibi
faktorlerden etkilendigi yapilan c¢aligmalarla ortaya konulmustur (Okutan ve
Tengilimoglu, 2002).

Cevre ve Ulasim Sorunlari; sik yasanilan ulasim sorunlari ve yasanilan yerin
degistirilmesi bireyler iizerinde stres yaratabilir. Ayrica kentin kalabalik olusundan
kaynaklanan gecikmeler de, ayr1 bir stres nedenidir (Tutar, 2000). Hizli niifus artist,
teknolojinin ve sanayinin gelismesi, yesil alanlarin yerini beton yapilara birakmasi
kirliligin ve gevresel atiklarin artmasi sorunlarini beraberinde getirmistir. Bu da
bireyin fiziksel, psikolojik, sosyolojik olarak kendisini tehdit altinda hissetmesine
neden olmaktadir. Hem insan hem de toplum agisindan maliyetli oldugu kadar
eziyetli sonuglar da dogmaktadir. Siirekli bu tiir riskler altinda olan bireyler ise olan
ilgisini ve motivasyonlarini yitirmektedirler (Bing6l, 2013: 25).

Bir diger husus ise ulasim problemidir. Ozellikle kalabalik sehirlerde calismak
yiiksek oranda kisiyi strese siiriikler. Ise gidip gelirken yasanilan yogunluk, isyerinin
uzak olmasi, kalabaliktan dolayr yetmeyen toplu tasima araclari, trafik yogunlugu,
her an kaza gegirme ihtimali, ig yerinin personel tasima araglarinin olmamasi kisileri
fiziksel ve psikolojik anlamda yormaktadir. Siirekli yorgun, gorevlerini yerine
getiremeyen, sosyal hayattan uzak, stresli insanlarin sayis1 artmaktadir (Aytag, 2009).

1.3.  Stresin Belirtileri

Stres yasamin bir par¢asi olmustur. Bazi insanlar stresi, basarili girisimler i¢in itici
bir glic olarak degerlendirirken, bazilar1 da basarisizliklarinin nedeni olarak
gostermektedir. Stresi algilama bigiminde ve verilen tepkilerdeki bireysel farkliliklar,
fiziksel belirtilerin yogunluk ve cesitliliginin kaynagidir. Stres, bireylerde siirekli

yorgunluk, uykusuzluk, sik bas agrilari, nedeni bilinemeyen kilo kayiplari, mide
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problemleri ve zaman zaman deride meydana gelen dokiintiiler seklinde kendini
gosterir. Ancak, yiliksek kan basinci, kardio-vaskiiler zorluklar, ilser, nefes darligi,
mide zedelenmeleri gibi daha ciddi yakinmalarin nedeni de olabilir ve bu durumda
acil ve uzun siireli tibbi tedaviye ihtiya¢ duyulabilir (Eskridge ve Coker, 1999).

Stres belirtileri fizyolojik (bedensel), psikolojik ya da davranigsal degisiklikler olarak
tic degisik bigimde ortaya ¢ikabilir. Kisinin kendine has stres belirtilerinin farkina
varmasi, stresin yol agtigi dengesizligin muhtemel nedenini anlayip tanimlamak
acgisindan 6nem arz etmektedir.

1.3.1. Fiziksel Stres Belirtileri

Bir takim organizma agisindan zararli olan etkenler viicudun belirli istemlerinde ve
fonksiyonlarinda degisiklikler meydana getirir. Bu degisikliklerin farkli evreleri,
farkli tiirden belirtilerin ve sikayetlerin yasanmasinda rol oynar. Bu belirtiler
tansiyon yiikselmesi, sindirim bozuklugu, nefes darligi, bas agrisi, yorgunluk, alerji
ve mide bulantis1 seklinde siralanabilir (Diizgiin, 2014).
Fiziksel stres belirtileri fizyolojik biinyenin isleyisinde kendini gostermektedir. Bu
semtomlarin bazilar1 sunlardir (Eren, 2001; Silah, 2005):

e Agn kesici ilaglara meyil ve bunun sonucunda midede olusan rahatsizliklar,

e Yemek yemede isteksizlik, yemek yememeye ragmen aglik hissetmeme, kilo

kayb1 ve zayiflik,

e Dis gicirdatma, hazimsizlik ve ilser, asir1 terleme,

e Uyuyamama veya erken uyanma, ya da geg saatlere kadar uyanamama,

e Sik goriilen migren tarzi bas agrilari,

e Siirekli yorgunluk ve halsizlik,

e Tam zit olarak asir1 yemek yeme, 6zellikle de bir sorunla karsilasinca yemek

yeme,

e Viicudun degisik organlarinda kramplar ve adale spazmlar hissetme,

e Yiiksek tansiyon, kalp atis hizinin artmasi, alkol-sigara kullanima.
Daha once de belirttigimiz gibi, bu belirtiler kisiden kisiye farklilik gosterir. Her
asamada belirtilerin siddeti artmaktadir. Ancak belli belirtilerin azalmasi veya yok
olmasi veya digerlerinin bunlarin yerini almasi da muhtemeldir (Aksoy ve Kutluca,
2005).
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1.3.2. Psikolojik Stres Belirtileri

Bireylerde davranis kaliplarina ve zihinsel oOzelliklerine gore stres karsisinda

degiskenlik, duyarlilik artisi, eksiklik hissi, geri ¢ekilme, kabullenme, karst koyma,

korku, endise, depresyon gibi duygusal sorunlar yasanabilir (dpsikiyatri.com, 2014).

Diger yandan geg¢imsizlik, yersiz telas ve diis kirikligi, dikkat daginikligi, zihni bir

konu iizerinde toplama giigliigii, cesitli konular arasinda iliski kurma giigliigii, asir

unutkanlik, takintili diisiinceler zihinsel diizeydeki sorunlardan birkag¢ tanesidir

(Batigiin ve Sahin, 2006).

Bireyin duygu, diisiince gibi i¢ yasantilarina da etki eden stres, belirtilerini onun

davraniglarinda acgik¢a ortaya c¢ikarmaktadir. Bunlar su sekilde gruplandirmak

miimkiindiir (Silah, 2005):

Gerginlik,

Asirt huzursuzluk, siirekli kaygi, endige, korku i¢cinde yagamak,

Alinganlik, siiphecilik, duyarlilik, sinirlilik, saldirganlik, giivensizlik ve
tahammiilstizliik belirtileri gostermek,

Duygusal olarak tiikendigini hissetmek,

Depresyon veya ¢abuk aglamak,

Duygusal tepkisizlik (komik olaylara gililmeme, iiziicii olaylar karsisinda
tizlilmeme) hayattan zevk almama, her seyin bos olduguna inanip yasam
tutkusunu yitirmek,

Kendine giivenmeme, su¢luluk duygusu ve komplekslere kapilma,

Tatil yapmayi, eglenmeyi, dinlenmeyi, sosyal ve Kkiiltlirel etkinliklere
katilmay1 anlamsiz bulmak,

Samimi ve kendini anlayacak dostlarinin olmadigindan yakinmak,

Siklikla fobik reaksiyonlar yasamak,

Siirekli ailesine, c¢ocuklarina iyi bir gelecek hazirlayamadigindan sikayet
etmek,

Unutkanlik belirtilerinin siklagmasi, isine odaklanamamak ve saglikli karar
verememek,

Saplantil1 diisiince ve anlamsiz davranislarin artmast.
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1.3.3. Davramssal Belirtiler

Stresin kisinin davraniglarina yansiyan agik ve dogrudan etkileri vardir. Bu etkiler
kapsaminda ani duygusal dalgalanmalar, hayal kirikliklarina karsi tolerans kaybi,
yiiksek diizeyde 6fke, insanlarla ilgilenmede yetersizlik, ¢aresizlik duygular1 ve/veya
kontrol yetersizligi, siliphecilik ve yiiksek diizeyde mesleki risk alma gibi
belirtilerden s6z etmek miimkiindiir (Eskridge ve Coker, 1999). Bunlarin disinda
insanlara kars1 giivensizlik, baskalarim1 sug¢lamak, randevulara gitmemek veya ¢ok
kisa zaman kala iptal etmek, insanlarda hata bulmaya c¢alismak ve sézle rencide
etmek, haddinden fazla savunmaci tutum, birgok kisiyle birden kiis olmak,
konusmamak gibi davranislar da gézlemlenebilir (Gliglii, 2001).

1.4.  Stresin Etkileri veya Sonuglari

Strese yol acan etkenler bireyin ve Orgiitin farkli tepkiler vermesiyle
sonuglanmaktadir. Optimal diizeydeki stres bireysel ve Orgiitsel basar1 igin
giidiileyici bir etken olurken, yiiksek stres diizeyi isgorenlerin ve Orgiitlerin basari
diizeyini olumsuz yonden etkilemektedir. Orgiitsel yasamda stresin sonuglarmi
bireysel ve orgiitsel diizeyde olmak tizere iki yonlii ele almak miimkiindiir. Bu baglk
altinda ilk olarak, stresin bireysel sonuglari, ikinci olarak da orgiitsel sonuglari ele
alinmaktadir (Ozen, 2011).

1.4.1. Stresin Bireysel Sonuclari

Calisma hayatinda yasanan stres, artik bir¢ok uzman ve saglik kurulusunca ‘hastalik’

olarak kabul edilmistir (larapsikiyatri.com, 2014). Bireyin dogal diizenini bozan,

psikolojik bir durum olan stres karsisinda kisiler ¢esitli savunma mekanizmalari ile
strese cevap vermeye c¢alismaktadir. Viicudun strese karsi gelistirdigi bu
mekanizmalar, ayn1 zamanda stresin birey tizerindeki etkileridir (Tutar, 2004).

Bireyi zorlayan, onun ruh ve beden sagligi bakimindan zarar verici olan stres
kaynaklari ile bunlara karsi kisinin gosterdigi tepkiler arasinda bir dizi sonuglar
ortaya c¢ikmaktadir. Bu sonuglar bireyler acidan degerlendirildiginde fizyolojik,
psikolojik ve davranigsal sonuglar olmak iizere {i¢ ana grupta toplanir (Yilmaz ve
Ekici, 2003).

Stresin Fizyolojik Sonuclary; strese iliskin ilk belirtilerin biiylik bolimii fizyolojik
sonuglar seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Viicut adrenalin ve hidrokortizon gibi stres

hormonlari salgilayarak strese tepki vermektedir. Organizma bu stres hormonlarini
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kisinin daha hizli ve gii¢lii bir durumda tepki vermesine yardimci olmak amaciyla
tiretmektedir. Stres hormonlar1 tansiyonu, kalp atiglarnmi ve kan sekerini
yiikseltmektedir (Diizgiin, 2014).

Strese karsi verilen fizyolojik reaksiyonlart zaman boyutunda iki ayri grupta ele
almak daha dogru olacaktir. Birincisi kisa siireli (birkag giin ya da saat) stres
kaynaklarina kars1 gosterilen fiziksel tepkilerdir. Bu tepkiler genel olarak standart
boyuttadir ve organizmanin olumsuz etkenler karsisinda zorlandigini ve baski altinda
oldugunu gésterir. Ikinci grup fizyolojik belirtiler ise, uzun siireli (haftalarca ya da
yillarca) stres karsinda organizmanin kisa donemdeki fiziksel degisikliklerinin
stireklilik gostermesi sonucunda ortaya ¢ikan hastaliklar1 kapsamaktadir. Genel
olarak bu tirden strese bagli hastaliklar psikosomatik hastaliklar olarak
adlandirilmaktadir (Eroglu, 2006).

Stresle uyum saglayamayan biinyelerde su rahatsizliklar gézlemlenir (Okutan ve
Tengilimoglu, 2002; Karagiil, 2011):

e Carpinti, kalp atisinda diizensizlikler ve artiglar, gogiis agrisi, miyokart
enfarktiisii, hiper tansiyon gibi dolasim sistemi, kalp ve damar
hastaliklari,

e Asirt soluk alip verme, bronsiyal astim gibi solunum ile ilgili
rahatsizliklar,

e Istahin kesilmesi, asir1 yemek yeme, hazimsizlik, gastrit ve iilser gibi
sindirime yOnelik rahatsizliklar,

e Hiper troid, seker hastalifi gibi i¢ salgt bezinden kaynaklanan
rahatsizliklar,

o Kurdesen, egzama, sedef hastaliklari, sa¢ ve kil dokiilmesi seklinde ortaya
¢ikan deri hastaliklari,

e Kireglenme, kas gerilmesine bagli hastaliklar, migren ve kronik basg
agrilar gibi bireyin hareketlerini kisitlayan rahatsizliklar.

Stresin Psikolojik Sonucglart; Stresin neden oldugu fizyolojik sonuglara karsi
organizma, bazi duygusal tepkiler gelistirerek, stresi kontrol altina almaya galigir.
Stresle birlikte kendini gosteren bu duygu ve belirtiler 6zellikle 6tke ve kizginliktir.
Strese neden olan uyaricilarla bas edilemedigi takdirde karamsarlik duygusu agiga
cikmaktadir. Bu duygularin kendileri de, duygusal dengesizlige yol actig1 icin, bash
basina stres kaynagidir (Demirkiran, 2007).
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Stres sonucunda bireylerde ortaya ¢ikan psikolojik rahatsizliklardan en belirginleri
(Gokler, 2012):

e Endise,

e Depresyon,

e Uykusuzluk,

e Yorgunluk.
Ote yandan, dikkat dagmikligi, zihni bir konu iizerinde toplama gii¢liigii, gesitli
konular arasinda iligki kurma gii¢liigli, asirt unutkanlik, takintili diislinceler zihinsel
diizeydeki problemlerden bazilaridir (Baltas ve Baltas, 2013).
Stresin Davramissal Sonuclart; “Orgiitsel stresin birey iizerindeki etkilerinin bir
boyutu da, davraniglarla ilgili olarak ortaya ¢ikmaktadir” (Yilmaz ve Ekici, 2003:6).
Stresin fizyolojik ve psikolojik sonuglari bireyin davranislarinda degisikliklere neden
olmaktadir. Stresin davraniglara yansiyan sonuglari sigara kullaniminda artig, alkol
ve uyusturucu aligkanligi, uykusuzluk ve diizensiz beslenme olarak belirlenmistir
(Ergiil, 2012). Bu tiir davraniglarin gdsterilmesiyle birlikte kullanilan maddeler kaygi
diizeyini azaltip, zorlanildiginda ilk basvurulan olumsuz davranislar arasinda yer alir.
Baslangigta sadece olumsuz hislerden kurtulmak igin kullanilan bu maddeler,
zamanla bagimlilik yaratarak bireye zararl sonuglar dogurur (Bingdl, 2013: 30).
Stresin davranigsal sonuglarindan bir digeri olan saldirganlik, stresin kaygi verici bir
yansimasidir. Saldirganlik stresten uzak durma yerine strese karsi miicadele etme
isteginden kaynaklanmaktadir. En hafif sekilde isgorenler s6zlii tartismaya
girebilecek ve meslektaglarinin duygularini daha az paylasabilecektir. Bazen bireyin
gecmisi ve igyeri stresorlerinin birlesmesi bu uyusmazligi daha ciddi boyutlara
tirmandirmaktadir (Diizgiin, 2014). Ortaya ¢ikan davranigsal etmenler viicudun tim
fonksiyonlarimi etkileyebilir. Kisilik yapisi, davranis kaliplari, duygularin gesitliligi
ve yogunlugu ve stresle miicadele etme viicudu farkli agilardan etkiler. Psikolojik,
sosyal ve davranigsal gerilme ve zorlanmalar diinya lizerindeki pek cok iilkede
ekonomik diizeylerine bakilmadan O6zgiirliige ve Oliimlere neden olan en Gnemli
hizlandiric1 etmenler olarak kabul edilmektedir (Pasa, 2007).
1.4.2. Stresin Orgiitsel Sonuclar

Stresin fizyolojik, psikolojik, davranigsal sonuglarina ek olarak orgiitsel sonuglari da
mevcuttur. Gerektigi kadar onemsenmeyen Orgiitsel stres, aslinda calisanlara ve
igyerlerine biiylik bir sorun olabilecegini ve calisanlarin {igcte birinin tazminat
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taleplerinin gerekgesi olabilecegini bildirmektedirler. Stres nedeniyle bir takim
sikintilar1 olan bireyler dalginliklar1 sebebiyle daha ¢ok is kazalarina maruz kalirlar,
bu da iste verimlilik azalmasina bu da isten c¢ikarilmalarin artip yeni kisilerin ise
almnmasina sebep olur (Bingdl, 2013). Orgiitte ydnetici ve ¢alisanlar yogun ve siirekli
strese maruz kaldiklarinda, orgiitte kalite, liretim ve verimlilik sorunlari, ¢aliganlarda
tatminsizlik ve moral kaybi, yoneten ve yonetilenler arasinda uyumsuzluk ortaya
¢ikmaktadir (Griffin, 1993).

Bilimsel ¢alismalarin sonuglar1, verimsizlik ve performansta diisiise yol acan stresin
hem ¢aliganlara hem de 6rgiit yonetimine agir bedeller 6dettigini ortaya koymaktadir
(Aytag, 2009). “ABD deki sanayi sektoriinde faaliyet gosteren orta 6lgekli bir orgiit
igin stresin orgiitsel etkilerinin toplaminin her galisan i¢in yillik ortalama 1700 $” a
varan bir maliyetinin bulundugunu belirtmektedir. Albrecht ise, yillik 60 milyon $
briit satis hacmine sahip, 2000 ¢alisan1 bulunan biiyiik bir orgiitte stresin neden
oldugu ise devamsizlik, is giicii devri ve performans diislisliniin toplam maliyetinin
3.5 milyon $’1 bulacagini tahmin etmektedir” (Yilmaz ve Ekici, 2003:7). Goriilen o
Ki stresin etkileri ¢oktur ve farkli farklidir. Giiniimiizde her alanda karsimiza ¢ikan
stres, bireyin direncini azaltarak pek cok saglik sorununa kaynak olustururken,
isletmelerde iiretim ve performans kaybina da neden olarak bir takim maliyetleri
beraberinde getirmektedir. Bu durum birey ve organizasyona zarar vermektedir.
Stresin orgiit {izerindeki sonuglar ise verimsizlik, ise ge¢ gitme ve devamsizlik, is
giicii devir hizi ve yabancilagsma seklinde dort temel baslik altinda toplanabilir.
(Y1lmaz, 2006).

Ise Ge¢ Gitme ve Devamsizlik; ise ge¢ gitme, bireysel stres etkilerinden biri olan
davranigsal etkiler arasinda gosterilse de kisinin aslinda orgiite dogrudan dogruya
yansittigi bir durum olarak degerlendirilebilir. Ayn1 zamanda ge¢ gitme, isten ise,
kisiden kisiye degisiklik gosterir. Kisinin isyerine ge¢ kalmasinin stresten uzak
kalmak istemesinden mi, yoksa isyerine evinin uzakligi gibi ¢esitli durumlardan mi
kaynaklandigmi bilmek gerekir. Ornegin bazen evde kalip ise gitmemek igin gok
hafif rahatsizliklar1 bile bahane olarak one siirebilirler. Bu yilizden siirekli goz ardi
edilen geg¢ gitme olaymin ciddiye alinmasi ve takip edilmesi gerekir. Ciinkii 6rgiitsel
stresle iliskili olabilir (Aytag, 2009; Bing6l, 2013). Beehr (1995)’¢ gore ise gec
gelmenin biiyiik bir sorun olarak kabul edildigi orgiitlerde ise ge¢ gitmeden dolay1

verilen cezalar nedeniyle, isgorenler ceza almamak i¢in hi¢ gitmemeyi tercih etme
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yoluna gidecek ve bu durum da devamsizlik olarak yeni bir oOrgiitsel stres sonucu
olarak ortaya ¢ikacaktir (S6kmen, 2005).

Ise devamsizlik 6rgiit ydnetimlerinin en dnemli problemlerinden birisidir ve belirli
bir silire igerisinde ise gelerek calismasi Ongoriilen personelin ise gelmemesi
durumudur (Yiiksel, 2003). Cesitli fiziksel rahatsizliklar sonucunda ortaya
cikabilecegi gibi stresin sonuglarindan biri de olabilir (Yilmaz ve Ekici, 2003).
Oliim, hastalik, is kazasi, kotii hava kosullari, ulastm problemi, ailevi sorunlar,
yapilmas1 gereken baska kisisel islerin bulunmasi gibi faktorler de birer etken olabilir
(Eroglu, 2006).

Yapilan arastirmalar devamsizlik yapan kisilerin yaptiklari ise Karsi antipati duyan,
kisisel iligkilerinde fazla alingan olan, is grubu igerisinde kaynasamayan ve yalniz
kalan kimseler olduklarim1 gostermistir. Bu tiir kisiler, isyeri doyumsuzlugu,
nedeniyle gesitli bahanelerle is yerine gelmemekte, daha iyi is olanagi bulduklarinda
ise bu islerinden ayrilmaktadirlar (Gtiriin, 2009).

Calisanlarin  hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik yaptiklari arastirildiginda,
bunlarin % 40’min stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu belirlenmistir.
Devamsizlik probleminin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesi amaciyla,
devamsizlia neden olan hastaliklarin orglitsel kaynaklarinin tespit edilmesi ve
bunlarin diizeltilmesi 6nemlidir (Glindogdu, 2010).

Yabancilagma; stresin ¢alisma hayatindaki olumsuz sonuglarindan biri de,
yabancilasma olayidir. Orgiitsel agidan yabancilasma olgusuna bakildiginda,
genellikle oOrgiitte yer alan kisiler yaptiklart isin gereklerine uyarlar, ancak,
alisilagelmis ¢alisma diizeni degistirilir veya diger orgiit liyelerinin davraniglarinda
degisim goriiliirse, buna paralel olarak bircok sorunun da ortaya c¢ikmasi
engellenemez. Sonu¢ olarak Orgiitiin gilinliik isleyisinde karsilikli iliskiler, yazili
kurallarin belirledigi ¢ergcevenin disina tasacak, arkadasliklar, ¢ekememezlikler,
catismalar, c¢ikar  gruplari, anlagsmazliklar  yiiziinden isgéren  Orgiite
yabancilasabilecektir (Kaya, 2010).

Genel itibariyle yabancilasma is doyumsuzlugu, toplumsal uyumsuzluk ve moral
eksikliginin yani sira is gorenin calistigi kuruma kars1 duygusal tepkisi olarak ifade
edilmektedir. Orgiitlerine ve/veya is arkadaslarina yabancilasan is gdrenlerin isten

ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur (S6kmen, 2005).
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Is goren Devir Hizi; Personel devri, genel bir ifadeyle, “muayyen bir devre zarfinda
bir isletmenin personel kadrosunda, iscilerin giris ve ¢ikis hareketi” olarak ifade
edilmektedir (Yilmaz ve Halic1, 2010).

Bir is yerinde siirekli stres altinda ¢alismak isgorenlerin 6rgiitle biitiinlesmesini ve is
doyumunu engellemektedir. Ozellikle siki ydnetim anlayisinin hakim oldugu
orgiitlerde is tatmini az olmaktadir, orgiitler basli basina birer stres faktorii olmakta
ve isgoren kendisine yeni bir is veya isyeri bulmak i¢in isletmeden ayrilmanin
yollarin1 aramaktadir. Bu da isletmelerdede isgéren devir hizinin artmasiyla son
bulmaktadir (Eren, 2008).

Is gdren devir hizinin uygun diizeyde olmasi, isletme acisindan olumlu bir faktdrdiir
ve Orgiitsel amaglara ulasmada 6nem teskil etmektedir. Ancak bu oran optimum
diizeyin lizerine ¢ikarsa tehlike arz etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).
Performans Diigiikliigii; stres ihmal edildiginde, 6nemsenmeyip zamaninda gerekli
onlemler alinmadiginda, hem ¢alisanlar, hem de orgiitler i¢in olumsuz durumlara ve
kayiplara neden olmaktadir. Bunlardan bir tanesi de c¢alisanin performansinda
azalmalarin meydana gelmesidir (Atay, 2012).

Bu alanda ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson bir arastirma yapmuis, Stres ile
performans arasinda bir dereceye kadar dogrusal iligski bulmustur. Y-D Yasasi olarak
bilinen bu aragtirmanin sonucuna gore, belirli bir noktadan sonra (kirilma noktast)
stres artarsa performansta azalma goriiliir. Asir1 stres, ozellikle yargt ve karar verme
gibi zihinsel beceri gerektiren islerde dikkat azalmasi sonucu isletme i¢in zarar verici
sonuglar dogurmaktadir. Yine bu yasaya gore, stres diizeyinin diisiik olmasi da diistik
performansa neden olmaktadir. Bu ise, bireyin elde edecegi sonuglar1 ¢aba
harcamaya degecek nitelikte gormemesinden kaynaklanmaktadir (Giindogdu, 2010).
Orgiitlerde stres olgusuna, stresin nedenlerine, stresle bas etme yontemlerine, stresin
sonuglarina, stres-birey iligkisine gereken onemin verilmesi dogacak zararin
onlenmesinde onemlidir.  Asir1 diizeydeki stres, bir taraftan cesitli sekillerde
maliyetlerin atmasina, diger taraftan da is tatmininin azalmasina paralel olarak birim
zamanda mal ve hizmet iiretiminin azalmasina neden olarak birim zamanda mal ve
hizmetin azalmasina neden olarak orglitsel performansin bir biitiin olarak diismesine
yol agacaktir (Guriin, 2009). Ortalama 100 kisi calistiran bir isletmede orgiitsel
performansta stres nedeniyle % 5’lik bir disiis yasanacag varsayildiginda, eski

performans diizeyinin yeniden elde edilmesi i¢in ek olarak 5 calisanin ise alinmasi
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gerekecektir. Bu durum performans disiikliigiiniin 6rgiit yonetimleri agisindan goz
ardi edilmeyecek maliyet unsurlar1 arasinda yer aldiginin agik bir kanitidir
(Ivancevich ve Matteson, 1999).

1.5. Stres Yonetimi

Stres, daha Onceden belirtildigi gibi, bireyleri zorlayan, kisitlayan ve engelleyen
olaylar ve durumlar karsisinda verilen tepkilerin tiimii olarak ifade edilmektedir
(Aytag, 2009). Ancak yine de stres tiimiiyle engellenmesi veya ortadan kaldirilmasi
gereken bir durum olarak algilanmamalidir (Armagan ve Kubak, 2013). Stres uygun
bir diizeyde oldugunda, insanin miicadele giiciinii ve bagsarma azmini giidiileyen,
giicliiklerle basa ¢ikmasina yardimci olan ve ona direng gdsterme giicii veren
fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tepki seklinde tanimlanabilir (Sar ve Isiklar, 2011).
Basarili insanlarin pek gogunun hayatta sahip olduklarini stresle desteklenen bir azim
ile elde ettigi belirtilmektedir. Zira stres optimum diizeyde ve uygun yogunlukta
oldugunda kisiyi basariya yaklagtiran, onu giidiileyen, tecriilbe kazandiran ve
gliclendiren bir uyarict goérevi istlenir (Barutgugil, 2004). Stres konusunda simdiye
kadar anlatilanlardan su sonuglara varmak mimkiindiir: Birincisi, stres vardir ve var
olmaya devam edecektir ve oOrgiitler 6zel stres kaynaklarinin toplandigi bir sosyo-
teknik sistemdir. Ikincisi, stres her zaman zararl degildir, iigiinciisii ise, zararli olan
stresi gesitli ve etkili yontemlerle kontrol altina almak gerekir (Erdogan, 1996).
Lazarus ve Folkman gore stresle basa ¢ikma dinamik bir siirectir ve kisi ile ¢evresi
arasindaki etkilesime gore degisebilmektedir. Diger bir deyisle ayn1 ¢alisma ortami
ve sartlarinda bazilar stresli iken bazilar1 ise daha rahattir. Bu durum, bireyin stres
verici uyaricilart algilama bigimiyle yakindan iliskilidir (Matthieu ve lvanof, 2006).
Lazarus bagetme stratejilerinin problem odakli ve duygu odakli olarak iki boyutta ele
alinabilecegini vurgulamistir. Dolayisiyla stresi yonetmede yoneticiler ve calisanlar
genellikle, asagida Sekil 3’te de goriildiigl gibi, “sorun odakli” ya da “duygu odakli”
yaklagimlardan birini tercih etmektedirler (Y6ndem ve Eren, 2008):
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Sekil 3: Stres Yonetim Stratejileri

Kaynak: Soysal, (2009); Giimiistekin ve Oztemiz, (2004).

Insan faktdriiniin en yogun kullamldigi turizm isletmelerinde stres ydnetimini ele
alacak olursak, bu tir isletmelerde miisteri sadakati, miisteri memnuniyeti gibi
olgular alinan hizmetin kalitesine baghdir. Hizmet kalitesinde &ncelikli
belirleyicilerden birisi elbette ki, is gorenlerdir. On biiro hizmetlerinden, yiyecek
sorumlularina varincaya kadar sunulan pek c¢ok hizmetin kusursuzlugu; bu
pozisyonlarda calisanlarin moral ve motivasyon durumlariyla yakindan ilgilidir.
Cesitli nedenlerden dolay1 asir1 stres altindaki i gorenlerin agacagi sorunlar miisteri
kaybin1 beraberinde getirir. Aydin ilindeki (2004) 4 ve 5 yildizli otellerde yapilan
calisma bunu agikca ortaya koymustur (Ornek, 2009).

Sonug olarak sunu sdylemek miimkiindiir ki stres yonetimi, ruh ve beden sagliginin
korumasi, iiretken ve verimli bir hayat siirdiiriilmesi i¢in bir ihtiyagtir. Stres
yOnetimi, stresi biitlin olarak ortadan kaldirmaya yonelik degildir ki aslinda bu zaten
olanaksizdir. Fakat verimlilik, enerji ve atiklige dogru olumlu bir gii¢ olusturmay1
hedeflemektedir. Amag¢ ne ¢ok az, ne de ¢ok fazla olan optimum stres diizeyini
yakalamaktir (Pehlivan, 1994: 803).

1.5.1. Bireysel Stres Yonetimi

Bireysel olarak stresle basa ¢ikmak igin her insan farkli yontemler kullanmaktadir. Is
hayatinda veya is disinda gerilimi azaltan bazi tedbirler almak, kisisel saglik,
verimlilik ve basar1 i¢in zaruri bir ihtiyactir (Aytag, 2009). Bu ylizden degisen yasam
sartlarina uygun hareket edebilme, ihtiya¢ duyuldugunda sosyal destekten
faydalanabilme, is yiiklerini 6nceliklerine gore siniflandirarak zamani iyi yonetme,

sorunlar1 dnceden belirleyerek alternatif ¢6ziim Onerileri gelistirme ve sogukkanlilik
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yetenegi kazanma son derece etkili stratejiler olarak sayilabilir. Bu stratejiler kisisel
aliskanliklar ile fizyolojik, psikolojik ve davranigsal yapilarin kontrol altina
alinmasii saglamaktadir (Barutgugil, 2004). Boylece, bedende baslayan ve zararh
olan stres kars1 6nlemler alinarak etkisiz hale getirilmeye c¢alisiimaktadir (Giiney,
2000).
Bireysel stres yonetimi uygulamalarina ge¢cmeden Once stres yonetimi ile ilgili
calismalar ortaya koyan Klarreich (1996)’in ‘Bir Buguk Dakikalik Stres Yonetimi’
teknigini incelemek faydali olacaktir. Tiim yOntemlerin birlesimi sayilabilecek bu
teknikte stresi etkili bir sekilde yonetebilmek igin izlenmesi gereken adimlar soyle
siralanabilir (Yilmaz, 2006):

e Stres hissedildigi anda yapilan islere ara verilmelidir.

e Zihin dalginlagsmaya veya dagilmaya basladiginda gevsemeye calisilmalidir.

e Strese neden olan 6nemsiz ve basit fikirler belirlenmelidir.

e Bu fikirler bir kenara birakilarak onlarin yerine daha gercekei seyler

diistinmelidir.
e Riske girerek eski davranis ve aliskanliklar yerine yeni bir seyler denenme
yoluna gidilmelidir.

Bireysel stresle basa ¢ikmada uygulanacak yontemlerden bazilar1 sunlardir:
Fiziksel Egzersizler; Bireysel stres yontemlerinden biri olan fiziksel egzersizler,
viicutta olusan gerginligin ve gerilimin organizma tiizerindeki olumsuz etkilerini
azaltan onemli bir stres yonetim teknigidir. Kiiltiirfizik, jimnastik, bisiklete binme,
yiizme, jogging ve aerobik gibi asirtya kagmadan hafif nitelikte yapilabilen
hareketler fizik egzersizlere drnek gosterilebilir. Stresli durumlar karsisinda, viicut
Kimyasinda baz1 degismeler meydana gelmekte, kana bol miktarda adrenalin ve seker
karismakta ve dolasim sistemindeki kan miktarinin ¢ogu i¢ organlar yerine kaslarda,
beyinde ve kalpte yogunlasmaktadir. Fiziksel egzersizler bireyi baski altinda tutan
anormal dagilimi &nlenmektedir. Stresin neden oldugu ve kaslarda yogunlasan
yiiksek enerji, bu tiir hareket ve faaliyetlerle viicuda zarar vermeyecek bir duruma
getirilmektedir (Eroglu, 2006).
Gevseme Teknikleri; 1920’11 yillarin baglarinda Amerikali fizik¢i Edmund Jacobson
tarafindan stres azaltma yontemi olarak ileri siiriilmiis bir tekniktir (Varvogli ve
Darviri, 2011). Bu yontemi uygulayanlara kendi viicutlarinin belli bir kismina

konsantre olmalar1 ve daha sonra kaslarini dinlendirmeleri Onerilmistir. Bu tiir bir
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yogunlasma giderek tiim viicutta bir gevseme ve rahatlama saglamistir (Ozer, 2012).
Konu ile ilgili birgok arastirmaci bu yontemi gelistirmeye ¢alismistir. 1960’lardan
sonra bir kalp uzmani ve arastirmaci olan Herbert Benson tarafindan bilim alanina
bir teknik olarak kazandirilmistir (Y1ildirim, 1991).

Meditasyon; Davis ve Newstrom’a gore meditasyon, viicudun fiziksel ve ruhsal
olarak dinlenmesi i¢in i¢sel yogunlagsmayi ve sakinligi icermektedir. Bireylerin stresli
ortamdan gecici olarak uzaklasmalarina ve stres belirtilerinin azalmasina yardime1
olur. Ayrica meditasyonun stres, endise, korku ve hipertansiyon gibi problemleri
azalttigi bilinmektedir. Sakin bir ¢evre, rahat bir durus, tekrar edilen zihinsel bir
uyaran ve pasif bir tutum meditasyon igin gerekli olan 4 ana unsurdur (Oztemiz,
2004). Meditasyon teknigini bilen bir birey ani veya uzun siireli stresli durumlarla
daha kolay ve etkili bir sekilde basa cikabilir. Meditasyonun zihinsel ve fiziksel
saglik tizerinde Onemli bir etkisi oldugu yapilan arastirmalarla saptanmigtir
(Pehlivan, 1994).

Problemleri Cézme; Problem ¢ozme yeteneginin kazandirilmasi da stresle basa
cikmada alternatif bir yontem olabilir. Asamalar1 (Aytag, 2009):

a) Problemi saptama, problemin kaynaginin agiga kavusturulmasi stresin ¢ogunu
hafiflettiginden ilk sirada yer almaktadir.

b) Secenekleri goézden gecirme, problemi saptadiktan sonra olabildigince c¢ok
secenek liretmek bir sonraki adimdir.

¢) Bir ¢ozlim yolu se¢gmek.

d) Eyleme ge¢mek.

e) Sonuglar1 degerlendirmek asamalar1 tamamlanarak stresle bas edilebilir.

Problem ¢6zmede bu asamalar takip edildiginde, stresin olumsuz sonuglarini asgari
diizeye diistirmek miimkiin olacaktir. Bdylece isgdrenin isinde verimli olmasi
saglanmis olacaktir.

Zaman Yénetimi; zamanin kisi i¢in 6nemi son derece biiyliktiir. Hem bireysel hem
de orgiitsel stres yonetim teknikleri arasinda yer alan zaman yonetimi, en basit
tanimiyla zamani miimkiin oldugunca etkin ve etkili bir bigimde kullanma ve
denetleme sistemidir (Unker, 2013).

Zaman yonetimi zamani gereksinim ve istekleri karsilayacak bicimde kontrol altinda
tutabilmeyi amaclamaktadir. Ran Lundy’e gore basarili zaman yonetimi i¢in dort

kilit nokta vardir. Bunlarin ilki hedef belirlemektir. ikinci olarak hedefe ulasmak icin

28



plan yapmak gerekir. Uciincii sirada, plani uygulamaya koymak ve bitis zamanini
belirlemek gelir. Son olarak, amaca ulagana kadar ¢alismaya devam etmek kararlilig
tizerinde durulur (Pehlivan, 1994).

Zamanin iyi yonetilememesi ise ciddi endise, hayal kiriklig1 ve panik yasanmasina
zemin hazirlamaktadir. Zamanin iyi kullanilmasim1 saglayan zaman Yyonetimi
teknikleriyle gerginlik ve endiseler, dolayisiyla da stres 6nlenmis olacaktir.

Kisilik Ozelliklerinin Degistirilmesi; Stresin bireysel etkilerini kontrol edebilmek
i¢in kisilik tipolojilerini bilmek faydali olacaktir. Ciinkii kisilik genel olarak bireyin
yasam bi¢imidir. Davranislar1 sekillendirir (Ornek, 2009).

Birey kisilik ozelliklerini bilerek ona uygun stres yonetimi tekniklerini
uygulamalidir. Ornegin, A tipi dzellik gdsteren bireyler B tipi 6zellik gosterenlere
gore daha cok stres yasamaktadirlar. Kisilik 6zelliklerini degistirme 6zellikle stresin
etkisinde daha ¢ok kalan A tipi bireylerin davranig 6zelliklerinin degistirilmesinde
uygulanabilir (Ertekin, 1993). Ciinkii A tipi davranig Sergileyen bireyler hizli
calisirlar ve hizli konusurlar. Aym1 anda birka¢ isi birden yapmaya calisirlar.
Sabirsizlardir ve g¢abuk ofkelenirler. Beklemeye tahammiilleri azdir, dolayisiyla
konusanin soziinii kesmeye egilimlidirler. Konusmanin gidisatin1 denetlemeye
caligirlar. "A-tipi" kisiler "miktar" (para, basari ve sorumluluk) kavramini
basarilarinin gostergesi olarak kullanirlar ve nitelikten ¢ok niceligi Onemserler
(Batigiin ve Sahin, 2006).

A tipleri, B tiplerine gore etrafinda meydana gelen olaylart daha fazla denetim
altinda tutma ve insanlara hilkkmetme arzusundadirlar. A tipi kisilikler hem zamanla,
hem kendileriyle hem de yakinlariyla siirekli rekabet ederler. Bu rekabet duygusu
biitiin yasamlarin1 kapsadigindan ister istemez strese girerler. Siirekli bir yerlere
yetisme kaygisiyla asirt is yiikii altinda uzun siire calisirlar, kendilerini sik sik
degerlendirme egilimi gosterirler. Is ortamlarinda engellendikleri hissine kapilirlar,
astlarinin ¢alismalarina kizarlar ve {stlerinin onlar1 anlamadiklarindan yakinirlar
(Tokat, Karaa ve Kara, 2013). A tipi kisilik 6zelliklerinin degistirilmesiyle stresle
basa ¢ikma asamasinda etkin olunacaktir. Kisilik yapisinin degistirilmesi oldukca zor
olsa da en azindan bireylere bu durumun koétii sonuglarindan bahsedilip, anlagsma
yoluna gidebilmeleri saglanmalidir (Bingo6l, 2013).

B tipi bireyler ise aceleci olmayan, rahat karakterli insanlardir. Cok caligsalar bile, A

tipi insanlar kadar kendilerini zorlamazlar. Kolay 6fkelenmezler, rekabetgi olmaktan
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uzaktirlar (Uluhan, 2014). Giinliik hayatta, is hayatinda stresten, risklerden,
catismadan uzak durmay tercih ederler. Insan iliskilerine 6nem verirler ve dengede
tutmaya c¢alisirlar. Sakin konusan, hi¢ acelesi yokmus gibi yasayan bireylerdir. Cok
iyi bir sohbet arkadasi olabilirler. insanlara karsi esnek ve paylasimcidir. Grupga
calismaya isteklidir (Telmag, 2014).

DKBY Modeli; stresle bireysel olarak basa ¢ikmanin taninmis yontemlerinden bir
digeridir. Modelin her adimi, hayatinizi kontrol altina alip, yasadiginiz stresin
zararlarini, yararli bir duruma getirme konusunda cesitli yontemlerden olusur
(Okutan ve Tengilimoglu, 2002). DKYB, Braham tarafindan yasanan stresin kontrol
altina alinmasi, yonetilmesi igin gelistirilen dort asamali bir modeldir. Bu yaklasimda
ilk adim olan “D” (Degistir), imkan oldugu takdirde i¢inde bulunulan olumsuz
durumun degistirilmesini ifade etmektedir. Sayet olumsuz durumu degistirme
basariyla gergeklestiriliyorsa, neden oldugu stres ortadan kaldirilmis olacaktir (Kar,
2010). Ikinci adim, K (Kabul et)’dir. Kontrol edemeyecegimiz durumlarla karsiya
kalabiliriz. Bu adimda, kontrol edilmesi zor kosullar1 6fkelenmeden kabul etmeyi ve
pozitif yaklasmay1 kaybetmemeyi 6grenmemiz gerekmektedir (Guglii, 2001: 106).
Uciincii adim olan B (Bos ver) duygusal, zihinsel ve ruhsal acidan oldukga ise
yarayan bir yontemdir. Birey olarak degistiremeyecegimiz durumlari kontrol etmeye
calismak bireyi kontrol saplantisina gotiirebilir. Bu durum da stresi tetikler. Ancak
burada 6nemli olan nokta, bos vermenin yeri ve derecesini dogru belirleyebilmektir.
Doérdiincli ve son asama ise yasam tarzini yonet asamasidir. Bu adimda degisik
egzersiz, meditasyon, ve gevseme hareketleri uygulanarak gelecekte stres
olusturabilecek unsurlarin ortadan kaldirilmas: diisiiniilmektedir. Bu asamada strese
diismeden stres kaynaklarini ortadan kaldirmak igin sosyal ve duygusal destek

alinmaktadir (Braham,, 1998). DKBY modeli asagida sekil lizerinde gosterilmistir.
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[  Stres kaynagiyla yiizles, yardim iste

D [0 Zamanini iyi kullan, hayir demeyi 6gren
Degistir 0 Arada mola ver, stres kaynagim dnceden tahmin et
[J Diislince tarzini degistir
K [J Kaygilanma
Kabul Et 1 Ofkene hakim ol
(] Durumu daha da kétiilestirme
B [l Denge kur
Bos Ver 0 A tip davranis (Kagin)
[J B tipi davranig (Edin)
Y .. . .
Yasam Tarzim O Posz_yasama tarz1 benimse ve diyet yap
Yinet [ Egzersiz yap, rahatla, destek ol

Sekil 4: Degistir-Kabul Et-Bosver-Yasam Tarzin1 Yonet(DKBY)
Kaynak: Ozen, (2001).

1.5.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Orgiitlerde is yiikii, zorluk derecesi, karmasiklik ve degisim calisanlarda gerilime yol
acar. Ayrica orgiit ve igin yapisi ve ¢aligma ortamindaki insan iliskileri ¢alisanlarda
strese yol agabilecek diger faktorlerden bazilaridir. Stres calisanlar {izerinde baski
yaratarak, etkili performans sergilemelerine engel olmaktadir. Calisma ortaminda
stres ylkii fazla olan birinin varligi, hem kendisinin hem de diger calisanlarin
giivenligini olumsuz yonden etkiler. Caligma hayatindaki is giicii devrinin ve
devamsizliginin fazlahiginda da yine stres 6nemli bir yere sahiptir (Tutar, 2004).
Orgiitsel stres yonetimi yontemleri, ¢alisanlarin is ve is ortamindan kaynaklanan
streslerini aza indirmek ya da onlemek icin Orgiitsel diizeyde stres olusturan
faktorlerin kontrol altina alinmasi veya azaltilmast i¢in yonetim tarafindan yapilan ve
gelistirilen diizenlemeleri kapsamaktadir (Giiney, 2011). Bu asamada insan
kaynaklar1 birimine biiyiik gorev diismektedir. Ciinkii stres yonetim tekniklerini
orgiit i¢erisinde uygulayacak birim insan kaynaklaridir. Bu yiizden insan kaynaklari
boliimii olmayan isletmelerin isinin zor oldugunu sdylemek yanlis olmaz (Ornek,
2009).

Orgiitlerde stresle basa ¢ikma yontemleri; toplam kalite yonetimi uygulamak, planl
ve programli calismak, zaman yoOnetimi, amaclar1 belirleme faaliyetleri, is
zenginlestirilmesi, katilimct yonetim, islerin berraklastirilmasi ve ¢atismay1 dnleme,
kariyer planlamasi ve yonetimi, stres yonetim egitimi, fiziksel ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi, licret yonetimi, yetki devri yapmak (personeli giiclendirme), orgiit
ikliminin iyilestirilmesi, sosyal destek hizmetleri ve yoneticilere diisen gorevler
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seklinde siralanabilir (Aydin, 2004; Aytirk, 2010; Erdogan, 1996; Ozen, 2011;
Karagiil, 2011).

Zaman Yonetimi; “yasadigimiz ¢agin en énemli 6zelliklerinin basinda hi¢ kuskusuz
“zaman darhi@1” gelmektedir. Zamanm iyi diizenleyemeyen bir birey ka¢inilmaz
olarak stres altina girecektir” (Baltas ve Baltas, 2013). Zamanin etkili kullanilmasi
icin gerekli olan zaman yonetimi teknikleri yasanilan gerginlik ve endiseler
nedeniyle agiga c¢ikan stresi Onlemenin bir yoludur (Aydin, 2004). Zaman
baskisindan kaynaklanan stresin azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi i¢in kullanilan
zaman yoOnetim tekniklerinin Onciilerinden olan Alan Lakein’in gelistirdigi teknige
gore, ne yapilacagina, hangi oncelik sirasi iginde yapilacagina ve yapilacak islerin
daha kisa siire iginde nasil bitirilebilecegine iliskin sistematik bir yontem
gelistirilerek yapilacak islerin yazilmasi olumlu sonuglar verecektir. Liste bir yandan
yapilacak isleri, diger yandan da yapilmus isleri igermektedir (Ozkalp ve Kirel,
2013).

Yapilacak islerin 6nem derecesine gore siralanmasi Ve islerin sirayla zaman agimina
ugramadan yapilmasi, bu islerin birer stres faktorii haline gelmesinin dniine geger.
Boylece ‘zaman sikintisi” endisesiyle, islerin aksamasi ya da yeterince 6zenli
yapitlamamas1 gibi durumlar s6z konusu olmayacagi i¢in, bireyin gereksiz yere
gerilime girmesi de engellenmis olur.

Sosyal Destek Sistemleri; stresi yonetiminde etkili uygulamalardan biri de sosyal
destektir. Orgiitlerde sosyal destegin ¢aliganlari pozitif yonde etkiledigi, son yillarda
tizerinde sik¢a konusulan konulardan biri olmustur. Sosyal destegin kaynagi ne
olursa olsun ve nereden gelirse gelsin, birey acisindan yararlidir. Sosyal destek
‘duygusal’, ‘biligsel’ ve ‘aragsal’ olabilir. Olusturulan sosyal destek agi, negatif
yasam olaylarmin veya stres etmenlerinin etkisini azaltacak tampon gorevi goriir
(Tutar, 2004).

Orgiit tarafindan desteklenen iyilestirme programlari, ¢alisanlar fiziksel ve zihinsel
yonde daha iyi olmaya hazirlamaktadir. Calisanlara sigarayr biraktirma, alkol
kullanimin1 azaltma, zayiflama ve perhizde yardimci olma gibi tiirlii yontemler bu
programlarin i¢inde yer alir. lyilestirme programlari bireylere bu konularda kisisel
sorumluluk asilayabilmeyi amaglamaktadir. Calistig1 Orgiitiin  buradaki rolii ise

kolaylastirict olmanin 6tesine gidememektedir (Baron ve Greenberg, 1997).
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Duygusal Tklim Denetimi; Orgiit icindeki psikolojik ortam orgiitsel iklimi ifade
etmektedir. Orgiitsel iklim, orgiitten orgiite farklilik gosterecedi gibi kisilerin
algilamalarina gére de degisebilmektedir. Orgiit iklimi calisanlarin tatminine ve
orgiitsel verime etki eden O6nemli bir etkendir. Gerilimlerle dolu is hayatinda
psikolojik temelli stres etmenlerinin fiziksel kaynakli stres etmenlerinden daha etkili
oldugu sdylenebilir (Karagiil, 2011).

Cagdas orgiitsel yapilar igerisinde pek c¢ok stres etmeni barindirir. Bu tarz bir
ortamda, c¢alisanlarin giiven duygularimi gelistirmek ve onlarin gerek kendi isleri,
gerekse oOrglitsel yap1 ve isleyisleriyle ilgili kararlara katilmalarini saglamak 6nem
arz etmektedir (Ertekin, 1993). Isgérenlerin is tatminini saglayan bir ortamda
calisabilmeleri ic¢in, onlara bu imkani saglayan bir orgiit ikliminin olusturulmasi
zaruridir. Personel orgiitii ne kadar ¢ok benimser ise Orgiitiin amaglari i¢in o kadar
gayret sarfedecektir. Basar1 personelin huzurlu bir ortamda ¢alismasina, yaptigi isten
memnun olmasina, gorevini zevkle yerine getirmesine baglidir (Arslan, 2004).

Is Zenginlestirmesi (Job Enrichment); rutin bir sekilde devam eden ve ciddi
zihinsel ¢abaya ihtiyag duymayan, farkli diisiinme yollar1 gerektirmeyen isler, bir
siire sonra sikic1 ve ¢ekilmez olmaya baslar. Ozellikle yetenekli ve yaratici tipler,
islerinde boyut ve derinlik ararlar. Yonetim, yapacag: diizenlemelerle is gdrenlerin
yaptiklari isi zenginlestirme yoluna gitmelidir (Erdogan, 1996).

Ornegin, montaj hattinda calisan bir is¢inin sabahtan aksama kadar siirekli bir sekilde
Oniine gelen pargaya vida taktigi diistiniildiigiinde bu is¢ide zamanla psikolojik bir
bezginlik basladigi ve vardiya degisimi ile yerine gelecek olan kisinin de ayni isi
kendisi gibi yapacagmi diislinerek ise yabancilagacagr goriilebilecektir.
Monotonlugun neden oldugu bu olumsuz kosullardan bireyi arindirabilmek igin
calisma siireci icerisinde bireyin daha fazla kontroliinii gerektiren isi genisletme
uygulamasi yapilabilmekte, boylece bireyin monotonluktan kaynaklanan stresi
onlenebilmektedir (Eren, 2008)

Katilimci  Yénetim; katiimci yonetim ya da yonetime katilma endiistriyel
demokrasinin uygulama sekillerinden birisidir; bir baska deyisle isletmede
calisanlarin karar alma siirecinde diglanmamalarinin, karar alma siirecine
katilmalarinin ve kararlarda etkili olmalarinin saglanmasi olarak da ifade edilebilir

(Murat, 2001).
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Isletme igerisinde yonetici kadronun is gorenlerin kendilerini de ilgilendiren
Kararlara katilmlarin1 saglamasi, stresi bertaraf etmede etkili bir yontemdir. s ile
ilgili kararlara katilan is gorenler isin i¢ine girip daha fazla sorumluluk aldiklarindan
belirsizlik ve catismalar1 ortadan kalkacak, bu durum da onlarin stresini asagi
cekecektir. Orgiit icerisindeki is gorenlere damismadan yapilan teknik degisimler
stresi yiikselteceginden, bireylerin kararlara katilmalar1 degisimleri benimsemelerini
kolaylastirirken streslerini de azaltmayi saglayacaktir (Aydin, 2004).

Islerin Berraklastirdmasi ve Catismayt Onleme; Bilindigi gibi bir isletmede var
olan rol ¢atismasi ve belirsizligi belli basl stresorler arasindadir. Stresin bu sebebini
yok etmek veya olumsuz etkilerini azaltmak icin g¢atismalari minimum diizeyde
tutmak ve orgiitsel rolleri belirginlestirmek birer etkili ¢oziim olabilir (Erdogan,
1996). Yoneticiler, orgiitsel rollerin belirsizligini ve ¢atismalarini ortadan kaldirarak
bunun neden oldugu gerilimi azaltabilirler. Her gorevin, isgorene destek olacak agik
beklentilere ve gerekli bilgiye sahip olmasi gerekir. Yeterli hizmet i¢i egitim ve
bizzat is iizerinde verilecek bilgi ve egitim, agik be belirgin is tanimlar1 ve
calisanlardan zamansiz bilgi istemeyi engellemeye doniik diizenlemeler rol
belirsizligini ve kisilerarast ¢atismayr onemli 6l¢lide azaltmak igin birer ¢oziim
onerisidir (Can, 1992).

Isletmeler, her is igin belirlenen sinirlari, gérev ve sorumluluklar agik secik ifade
etmekle yiikiimliidiirler. Her gorevin, is gorenin arzuladigi agik beklentileri ve
gerekli bilgiyi icermesi ve dahasi ise yeni alinacak elemanlarin is ile ilgili ayrintili bir
sekilde bilgilendirilmesi, ayrica onlara ig tanimi ve isten ne bekledikleri konusunda
fikirlerini beyan etme olanagi verilmesi onem teskil etmektedir. Aksi takdirde
calisanlar hosnutsuzluk ve tatminsizlik icinde bocalayabilirler. Is gdrenlerin
yoneticiler tarafindan bilgilendirilmesi kendilerini daha emniyette hissetmelerini
saglayacak ve daha az strese maruz kalmalarina teminat verecektir (Palmer, 1993).
Ayrica rol belirsizliginin tetikledigi gerilimle basa ¢ikabilmek amaciyla oOrgiit
icerisinde ¢ok yonlii degisikliklere gitmek, Orgiitsel yapiyr yeniden diizenlemek, is
gorenlerin ve yoneticilerin davranig, tutum ve degerlerini degistirmeleri
gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013). Bdyle bir yontemin izlenmesi calisanlarin
faaliyetlerini daha g¢ok denetleyebilmeleri ve sonu¢ olarak digerlerine

bagimliliklarinin azaltilmasi agisindan bir gerekliliktir (Can, 1992). Ayrica, catigmay1
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Onleyici diizenlemeler, isin yapisina, ¢alisanin ve yoneticinin beklentilerine uygun
olmalidir (Giiglii, 2001).

Stres Yonetim Egitimi; son yillarin lizerinde en ¢ok tartisilan konusu olmasi
arastirmacilart stres olgusunu arastirmaya, olumsuz etkilerini azaltacak yollari
aramaya ve ortaya koymaya yonlendirmistir. Bu aragtirmalar oOrgiitsel stresle iki
sekilde basa ¢ikabilecegini 6ne stirmiistiir. Bunlardan birincisi orgiit icinde ¢evresel
stres etkilerini ortadan kaldirmak veya minimize etmektir. Ikincisi ise bireyleri
stresle basa ¢ikma yontemleriyle bulusturmaktir (Demirkiran, 2007: 66).

Is gorenlere bireysel stres kontrol teknikleri dgretilerek, onlari tekrar kazanmaya
calismak isletmelere mali kazang saglar (Can, 1992). Ancak bazi yontemler
personelin kendisi tarafindan da dgrenilebilir ve uygulanabilir. Bu yontemler fiziksel
hareketler, spor ve jimnastik gibi pratik uygulamalardir. Fiziksel hareket duygusal
enerjiyi arttirip gerilimleri azaltabilen bir etkiye sahiptir. Ayrica ¢alisanlarin gayret
ve cabalarinin da daha Kararli bir ¢izgide olusmasi ve is yasaminin daha da
renklenmesi miimkiin olmaktadir (Ertekin, 1993).

Fiziksel Calisma Kosullarimin Iyilestirilmesi; isyerinin fiziksel ve teknik
ozelliklerinin ¢alisanlarin i memnuniyetsizligine neden olmayacak big¢imde
diizenlenmesine ve ergonomik kosullarin saglanmasina dikkat edilmesi gereklidir.
Stres yaratan ¢evre kosullart (6rnegin, giiriiltii, havasizlik vb.) miimkiin oldugunca en
az rahatsizlik verecek diizeye indirgenmelidir (Gtirtin, 2009).

Ozellikle calisma ortaminda dogal 151k hepimiz igin hayati bir 5Snem tasimaktadir.
Dogal 151k uyku hali, ruh hali ve iiretim dongiisii lizerinde 6nemli etkileri olan
melanonin hormonunu diizenler. Parlak, dogal 1518in yetersizligi melanonin
olugmasina neden olur ki bu da depresyon ve uyusukluga sebep olur. Bu durumdan
kurtulmak i¢in ¢alistigimiz yer de dogal 151k imkanimiz olmasa bile, dogal 15181 taklit
edebilen tiim dalga 1siklardan kullanilabilir. Pencereye yakin galisma ortamlari tercih
edilmelidir (Erdal, 2011).

Islerin gergeklestirildigi ortamlarin iyilestirilmesi is gorenlerin moral ve motivasyon
degerlerine olumlu etki ettiginden, is kazalarinin gerceklesme ihtimali ve siklig
diisiis gostermektedir. Isyerinin ve calisma sirasinda kullanilan arag, gere¢ ve
ekipmanin temiz olmasi da is gorenlerin moral ve motivasyonlarini olumlu yonde

etkileyen faktorlerdir (Aytag, 2009). Aynmi sekilde 1s1, 15tk ve havalandirma
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sistemlerine sahip, temiz ve tertipli soyunma vyerleri olan isyerleri, g¢alisma
ortamindan kaynaklanan olumsuz etkileri ortadan kaldirir (Eren, 2001).

Yetki Devri Yapmak (Personeli Giiclendirme); yoneticiler i¢in Orgiitsel yasamda
stresi gidermenin en etkili yolu, astlara yetki devri yapmaktir. Yetki devri yapan bir
yoneticinin yiikii hafiflerken; yetki devri yapmayan bir yonetici orgiitte yogun ve
rutin isler i¢inde bogulur; tek basina isi bitiremez ve isin i¢inden ¢ikamaz. Eve
zamaninda gidemedigi gibi, hafta sonlarin1 da is yerinde gegirir. Sonunda asiri
yorgunluk, halsizlik, depresyon, kolesterol yiikselmesi ile miicadele etmek zorunda
kalir (Aytiirk, 2010).

Personel giiclendirme uygulamasiin hakim oldugu bir orgilitte is gorenler uyum
icerisinde hareket ederek sorunlar birlikte ¢ozme yolunu secerler. Gili¢lendirilmis
personel takim caligsmalari ile beyin firtinas1 yapma sansi yakalar, yeni sorun ¢ézme
yollar1 bulur ve hata yapmaktan ¢ekinmezler. Bununla birlikte, yoneticiler is
gorenlerin hepsinin personel giliclendirme programinda yer almak istemeyecegini goz
onitinde bulundurmalidir (Diizgiin, 2014). Personel gii¢clendirme yardimiyla, birey,
kariyer planlamasi1 konusunda daha gergekg¢i ve etkin karar verebilme yetkinligine
sahip olabilmekte, isinde kendine daha fazla glivenmekte, daha bagimsiz galisabilme
imkan1 bulmaktadir. Elde edilen kazanimlar ise g¢alisanin stres altinda olmasini
engelleyen giiclii duygusal yonelimler seklinde ifade edilebilir (Soysal, 2009).
Destek¢i Bir Orgiitsel Hava Yaratmak, 1950°li yillardan sonra orgiitlerle ilgili
calisan sosyal bilimciler tarafindan ortaya atilan orgiit iklimi ile ilgili bir¢ok tanim
bulunmaktadir. Kimine gore orgiite kimlik kazandiran, kimine gore orgiit kiiltiirtiniin
tiirevi goriinlimiinde, tiyelerin davranislarini ve iliskilerini etkileyen, orgiitte yaratilan
bir havadir. Orgiitsel iklim orgiitten oOrgiite farklilk gosterdigi gibi kisilerin
algilamalarma gore de farklilk gostermektedir. Orgiitsel unsurlarin  rgiitiin
politikasi, yapisi, kurallar1 ve liderlik bigimleri ile iliskili oldugu, algilarla ilgili
unsurlarin ise o andaki deneyimlere, duygulara ve isteklere bagli oldugu
belirtilmektedir. Orgiit iklimi ¢alisanlarin is tatminine ve orgiitsel performansa etki
eden dnemli bir faktdrdiir (Ergiil, 2012; Ozgan, 2011).

Ruh saglig1 acisindan bireyin karsi karsiya bulundugu etkinliklerin ve olaylarin
kontrol edebilmesi i¢in uygun orgiitsel iklimin yaratilmas1 gereklidir. Calisanin
goriisiine 6nem verilmeyip biirokratik ve resmi bir yapinin sonucu olan merkeziyetci

bir karar alma sistemi kullanilirsa bu durumun orgiit kaynakli stresi artiracagi
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beklenir (Pehlivan, 1995). Ancak daha az merkeziyet¢i, kararlara katilimi tesvik
eden, iist birimlerle iletisime izin veren bir yapi, orgiitsel stresle basa ¢ikmada etkili
olabilir (Cevik, 2011). Yonetim, isgoérenler igin destekleyici bir kurumsal yapi
gelistirmelidir. Orgiitiin isleyisi planlanirken yapry1 merkeziyetten uzak, katilim1 ve
ortak karar vermeyi Ozendirici bigimde olusturmak Orgiitsel stresi azaltacaktir
(www.pli.com, 2015). Adayla is g¢evresi arasinda daha iyi bir uyum i¢in se¢gme ve
yerlestirme siireclerine daha bir 6zen gosterilebilir (Komog, 2009: 57).

1.5.3. Stresin Azaltilmasinda Yoneticilere Diisen Gorevler

Basarili yoneticiler kisa donemli verimliligi istemezler. Bu nedenle her zaman uzun
donemli verimli olmanin yollarmi ararlar. Bunun en etkili yollarindan birinin,
calisanlarin rahatliginin saglanmasi oldugunu bilirler. Ayrica basarili yoneticiler,
verimlilik i¢in stresin azaltilmasinin gerekliligine de inanirlar (Gliney, 2011).

Is ortaminda yoneticilerin dikkat etmesi gereken bazi hususlar vardir. Yéneticiler,
orgiitteki calisanlara uygun bir ortam saglayarak doyumu yiikseltmek ve hareketliligi
azaltmak, rol gatismalar1 ve rol belirsizligini minimize etmek igin olabildigince agik
ve uyumlu rol beklentilerini karsilamak durumundadir (Karagiil, 2011). Orgiitte
degisme ve siireklilik arasinda iyt bir denge kurmak oOnemlidir. Degismeler
calisanlarda stres yaratacak kadar yaygin ve hizli olmamalidir. Ayrica miimkiin
oldugunca, her is gorene kisa donemli verimlilik ve uzun donemli saglik, doyum,
kendini ifade etme firsati verilmesi, is yerindeki yontem ve ilerlemenin
gerceklesmesi igin en st diizeyde esneklik gostermeleri agisindan Onemlidir
(Pehlivan, 1994).

Bu konuda turizm sektoriinde yapilan c¢aligmalar, turizm sektoriiniin bu konuda
sorunlu oldugunu gdstermektedir. Diizenli olmayan calisma saatleri, is nedeniyle aile
ve sosyal yasama zaman ayrramama, yeteneklerin kullanilamadigi pozisyonlarda
gorevlendirilme, yetersiz iicret ve maddi kosullar, is yerinde dedikodu, asir1 is yiikdi,
gurtlti, kirlilik, is ve sosyal gilivencenin olmamasi gibi stresorler dikkat cekici
bulunmustur. Turizm isletmeleri uygulayacaklar1 tekniklerle, Orgiitsel bazda stres
yonetimini bagarabilirler ve calisanlarin stres diizeylerini optimal diizeyde tutabilirler

(Ornek, 2009).
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IKINCI BOLUM
IS STRESININ ISGOREN PERFORMANSINA ve ISTEN AYRILMA
NIYETINE ETKIiSI

2.1. Performansin Tanim ve Kapsami

Performans kavrami genel anlamda, amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edilen, nicel ya da nitel olarak belirlenen bir kavramdir. Bu sonu¢ mutlak ya da
goreceli olarak aciklanabilir (Kubali, 1999). Performansin Tirk Dil Kurumu
sozliigiindeki anlami; “yapilan is, uygulama, icraat, herhangi bir olay1 veya durumu
basarma istegi ve giicii, Kisinin yapabilecegi en iyi derece, herhangi bir eseri, oyunu,
isi vb.ni ortaya koyarken gosterilen basar1” olarak verilmektedir (tdk.gov.tr, 2015).
Pakdil (2006) bireysel performansi, isgérenin belirli bir siire iginde gerceklestirdigi is
gorme derecesi olarak tanimlamaktadir (Pakdil, 2001). Akal (1998) ise, orgiit
performansini, belli bir donem sonunda elde edilen sonuca gore 6rgiit hedefinin veya
gorevinin karsilanma orani olarak tanimlamaktadir (Cemaloglu ve Giigli, 2009: 7).
Bates ve Holton performansi, birbiriyle baglantili gesitli faktorlerden olusan ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak ifade etmektedir (Bates ve Holton, 1995). Bernardin ve
Beatty’e gore performans is sonuglari, organizasyonun stratejik hedefleri, misteri
memnuniyeti ve ekonomik sonuglarla giiglii bir baglant1 i¢indedir (Bernardin ve
Beatty, 1984). Brumbarch (1998) ise performansin sonuglar ve davraniglardan
meydana geldigini yazmustir (Arakal ve Rupert, 2015). Bir baska kaynaga gore
performans; “is yapan bir bireyin, grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak neyi saglayabildiginin kalite ve miktar olarak anlatimidir.
Performans genel olarak, ¢alisanin, orgiitiin yaptigi iste etkili ve verimli bir sekilde
basariy1 hedefleyerek kontrol etmesi” anlamina gelir (Karasoy, 2014).

Bagaran (2000) performansi, ¢alisganin gorevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir islevi olarak
tanimlamaktadir. Yazar ayrica is gorenin gorevini gerceklestirmek i¢in yaptigt her
islem ve eylemin bir performans davranist oldugunu belirtmektedir (Col, 2008). Bir
bagka gorlise gore performans, bir is gorenin ihtiyaglarini tatmin etmek igin bir
isletmede gorev ve sorumluluklar iistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek icin
zaman ve c¢aba harcamasi durumudur (Barut¢ugil, 2002). “Basar1” ya da “Basarim”

terimleri ile de tanimlanan performans ayni zamanda, isgérenin kendisi igin
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tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar i¢inde
gerceklestirebilmesidir (Erdogan, 1991).

Insan hem fiziksel hem de diisiinsel olarak drgiite yarar saglar ve orgiitiin devami i¢in
gerekli olan baska kaynaklarin koordinasyonunu yapar. Orgiitlerde insan kaynaginin
etkili kullanilabilmesi i¢in, Oncelikle, etkili bir insan kaynaklari politikasi
olusturulmalidir. Bu politikalardan en 6nemlilerinden birisi ise “performans” ile ilgili
politikalardir. Bu nedenle, “performans”, isletmeler agisindan énemli bir konudur. Is
gorenin gorevini gergeklestirmek icin yaptigr her islem ve eylem bir performans
davranisidir. Baska bir deyisle, performans, isgorenin c¢alisma davranisinin bir
sonucudur (Ozkasap, 2013: 32).

Performansi, ‘Orgiit amaclarinin gerceklestirilmesi ig¢in gosterilen tiim c¢abalarin
degerlendirilmesi’ olarak tanimlamak da miimkiindiir ( Akyol, 2011: 76). Performans
kavrami birgok degiskenden etkilenmektedir. Orgiitsel amaglar gergekei degilse,
amaglar i gorene anlatilmamigssa, bireysel amaglarla 6rgiitsel amaglar uyusmuyorsa,
i3 gorenin kalitesi artirilmadan performans kavrami ileri siiriilmiisse,
gorevlendirmelerde objektiflik yoksa orgiitte 6grenen Orgiit kavrami iitopya olarak
ele aliniyorsa, performans kavrami akademik bir egzersiz olmaktan G&teye
gidemeyecektir. Bu bakimdan, performans bir biitiin olarak ele alinmalidir, her
etmen tek tek incelenmelidir (Calik, 2003; Barutgugil, 2002).

2.2. Performansa Etki Eden Faktorler

Performans, yabanci kdkenli bir terimdir ve Tiirk¢e’ye “edim” olarak g¢evrilmistir.
Ginlik konusma ve yazi dilinde “edim”den ziyade “performans” daha sik
kullanilmaktadir. Performans, insan kaynaklar1 yonetiminde sik sik kullanilan, fakat
siurlar1 ve igerigi yeterince tanimlanmamis bir kavramdir. Performansin kesin bir
tanimini yapmak miimkiin degildir. Farkl1 zamanlarda farkli anlamlar alabilir. Ayni
zamanda, ¢ok boyutludur ve performansa etki eden faktorler gesitlidir (Cakmak ve
Ocakli, 2006).

Calisanlarin performansint etki eden, calisan disinda ve calisana bagli faktorler
bulunmaktadir. Performans aslinda bu faktorlerin uyumunun sonucunda ortaya ¢ikar
(Ozdemir, 2007: 3). Calisanlarin performansina etki eden bireysel (kisisel), orgiitsel
(organizasyonel) ve g¢evresel faktorler mevcuttur ve bu faktorler zaman igerisinde

farklilik gosterebilmektedir.

39



2.2.1. Performansa Etki Eden Kisisel Faktorler

Performans: etkileyen kisisel faktorler arasinda yas, cinsiyet, bedensel saglik,
psikolojik ozellikler, zeka ve iliskili yetenekler, stres ve duygusal sorunlar,
motivasyon, bireyin saglik durumu, kisilik o6zellikleri, egitim, bilgi diizeyi,
odaklanma, yetkinlik, adanma, bireysel beceri, sorumluluk, rekabet ozellikleri,
deneyim gibi faktdrler sayilabilir (Oztiirk, 2009; Aytok, 2004).

Eger is goren yasadigi stresi kontrol altinda tutamayan bir kisilik 6zelligine sahipse,
bu durum performansini olumsuz yonde etkiler. Diger taraftan, c¢alisanin yakin
gelecekte tistlenecegi ileri diizeyde bilgi, deneyim, yetenek isteyen bir ise gore
degerlendirilmesi i¢in onun potansiyelinin belirlenmesi gerekir (Erdogan, 1991).
Sonu¢ olarak sunlari sdylemek miimkiindiir. Isgdrenin kendisinden beklenen
performansi sergileyebilmesi i¢in giliglii bir moral ve motivasyona sahip olmasi
gerekmektedir. Isgoren performansi ile iiretim performansi arasinda pozitif yonde
giiclii bir iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla iiretim performansi ve verimlilik i¢in
motivasyon tetikleyici bir unsurdur. Is gérenin motivasyonuna yonelik olumlu bir
etki olusturulabilmesi i¢in, isletme tarafindan kendisine iyi ticretin ve firsatlarin
saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi etmesine destek olunmasi ve diger
calisanlar tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet gosterilmesi gerekmektedir (Uysal
ve Yildiz, 2014).

2.2.2. Performansa Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Performansa etki eden orgiitsel faktdrlere baktigimiz zaman karsimiza isletmenin
yonetim ve insan kaynaklar1 politikasi, Orgiitsel yap1 ve is tasarimlari, ¢alisma
kosullar1, dikey, yatay, capraz, formal ve informal iliskiler gibi faktorler ¢ikmaktadir
(Iplik, 2004). Is sagh@ ve giivenligi kosullar1 da bir drgiitte isgdren performansini
etkileyen bir faktordiir. ‘Ozellikle risk grubu yiiksek nitelikli islerde isgdren
performansinin en iist diizeyde olmasi icin calisanlara giivenli bir caligma ortami
yaratmak zorunludur. Boylelikle isgoren hem fiziksel hem de =zihinsel olarak
kapasitesini sonuna kadar kullanabilir ve asil amag¢ olan en {ist diizey performans
elde etmek bu sayede saglanabilir’ (Eymiir, 2009: 64).

Bir baska kaynak, isletmelerde performansi belirleyen oOrgiitsel faktorleri, isletme
ortamindaki fiziki kosullar ile orgiitsel amaclar olarak siniflandirmistir. Aydinlatma,

1sitma, giirtiltii, havalandirma gibi fiziki kosullarin is gérenin performansi tizerinde
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etkili olacag1 agik ve nettir. Ote yandan orgiitsel hedeflerin belirgin sekilde ortaya
konulmamast da c¢alisanlarin yeterli performans gostermesine mani olacaktir.
Isletmede yapilan is béliimiiniin yanlis yapilmasindan kaynaklanan zaman sorunu,
isin basarilmasi i¢in gerekli olan ara¢ ve gereg yetersizligi, teknik imkanlarin azligi,
zamaninda ve dogru iletisimin saglanamamasi, otorite boslugu, isbirligi eksikligi,
calisanlardan yetenek ve Ozelliklerinin {istiinde basari beklenmesi, vs. orgiitlerde
performansi etkileyen belli bash etmenlerdir (Ergiil, 2012).

Bir orgilitte katilimli yonetim de performansi etkileyen orgiitsel bir faktordiir. Ciinkii
fikirlerine deger verildigini diisiinen isgoren, bu durumdan psikolojik olarak olumlu
etkilenecektir. Diger yandan {ist yonetim de, ¢alisanlardan ¢ok kiymetli bilgiler elde
edecekler ve gereksiz zaman ve kaynak israfin1 engellemis olacaklardir (Tosun,
1978). Orgiitlerde tepe yoneticiler ve idare edenler tarafindan belirlenen, ileriye
yonelik yapilmasi hedeflenen, planlanan genel amaclari iceren stratejik planlama da
isgoren performansini etkileyen orgiitsel bir faktordiir (Eren, 1990).

2.2.3. Performansa Etki Eden Cevresel Faktorler

Orgiit bir toplumsal sistemdir; bu nedenle toplumsal gevre ile etkilesim icindedir.
Iceriden ve disaridan gelebilecek cevresel baski ve degisim, orgiitiin kullandig
teknoloji, insana verdigi deger, gorev dagilimi, ¢evresel niifus, ¢cevrenin ekonomik,
ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yapisi, Orgiitiin basarisin1 etkilemektedir (Timur,
1983).

Belli bir ¢cevrede yasayan orgiitler, ¢evreleriyle yakin iligkiler kurmak, ¢evrelerinden
bir takim girdiler saglamak ve cevrelerine bir takim c¢iktilar vermek zorundadirlar.
Bir sistemin pargasi olarak orgiit ve Orgiitii olusturan calisanlarin basarisi, genellikle
cevre ile kurulan iligkilerin diizeyine ve niteligine bagli olacaktir (Y1ilmaz, 2006). O
halde bu faktorleri derinlemesine incelemek ve ¢oziim yollar1 gelistirmek orgiitler ve

yoOneticiler i¢in 6nemli bir gorev sayilmaktadir (Ergiil, 2012).
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2.3. Isgoren Performans Sorunlar: ve Nedenleri

Bir performans neden olumsuz etkilendiginin sebebini belirlemek, herhangi bir
yonetici i¢in en zor gorevlerden biridir. Bir sorunu ¢6zmek i¢in alinacak kararlar bu
sorunun nedeninin dogru ve saglikli bir sekilde belirlenmesiyle miimkiin olacagi i¢in
bu zor gérev aslinda kritik bir énem tasimaktadir. Is performansi, bir dizi faktérden
etkilenir. Yiksek performans, davranigi etkileyen tiim faktorlerin yerli yerinde
olmasin1 gerektirirken, diisiik performans, biiyiik ol¢iide tek bir faktérden veya
nedenden kaynaklanabilir. Herhangi bir performans sorunu etkeni, farkina
varilmadan ve giderilmeden varligini siirdiiriirse, diger etkenler de olumludan
olumsuza doniigserek sorunu biiyiitecektir (Barutcugil, 2002).

Performans sorunlar1 pek ¢ok nedenden ortaya ¢ikabilir. Bunlarin arasinda beceri
yetersizligi, motivasyon eksikligi ve kaynak yetersizligi olmak iizere ii¢ ana neden
sayilabilir. Beceri eksikliginden dogan bir performans sorunu yasamamak icin
oncelikle bir is i¢in ihtiya¢ duyulan becerilerin belirlenmesi ve ¢alisani ise almadan
once onun uygun becerilere sahip olup olmadigina iligkin kanitlarin arastirilmasi

gerekir. Motivasyon ag¢isindan bir eksiklik olup olmadigini belirlemek i¢in 6ncelikle,
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calisanin bu isi gercekten isteyip istemedigi tespit edilmelidir. Isin, calisanin
degerlerine ve ilgilerine uygun olmasi ve is gérenin sahip oldugu becerileri isteyerek
kullanmas1 6nem arz etmektedir. Performans probleminin nedeninin kaynak eksikligi
olup olmadigini belirlemek i¢in para, arag, gereg¢, malzemenin yani sira zaman ve
eleman gibi kaynaklari da g6z Oniine almak gerekir. Eger isin hiz1 ve tekdiizeligi
calisanlar1 asir1 derecede yoruyorsa isin temposunu zaman zaman degistirmenin veya
gorevlerde ¢esitlendirmeye gitmenin yollarinin arastirilmasinda fayda vardir (Tutar,
2008).

Ayrica performans sorunlart iggdrenlerin yasadigi stresten de kaynaklanabilir. Bir
Orgiitte meydana gelen verimin azalmasi, rol ¢atismalari, bireysel moral sorunlari,
bireysel kariyer sorunlar1 ve iletisim sorunlar1 orgiit i¢inde performans sorunlarinin
ortaya ¢ikmasina neden olur (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; Eroglu, 2006; Kogel,
2003; Rowden ve Conine, 2005; Rummler, 1972; Ozer, 2011). Biitiin bu faktorler
isgorende stres diizeyini arttiracagindan, performans diisiikliigii yasanmasi
kag¢inilmaz olacaktir.

2.4. Performans Yonetimi ve Degerlendirme
2.4.1. Performans Yonetiminin Tanimi ve Amaci

Icerigine deginilecek oldugunda performans yonetimi, orgiitlerin izledikleri ¢ok
sayida is gelistirme yoOntemini bir araya getiren bir gsemsiye olarak
diistintilebilmektedir. Bu dogrultuda performans yonetimini; bir orgiitiin stratejisinin
uygulanmasinm1 kolektif olarak yoneten siirecleri, dlglimleri, yontemleri ve araglari
igeren; ayrica planlama ve kontrol ¢evrimini biitiinleyen entegre bir sistem seklinde
tanimlamak miimkiindiir (Akyol, 2011). Bir baska deyisle performans yonetimi
kurumsal hedefleri, performans standartlarim1 ve degerlendirmeyi igine alan
yonetimsel bir siirectir. Performans yonetiminin dnemli bir par¢asini ‘performans
degerlendirme’ olusturmaktadir. Performans degerlendirme siireci klasik bir
denetleme siireci olmanin aksine, bireyin ve orgiitiin performans gelisimini kapsayan
ve tiim calisanlar tarafindan desteklenen bir konudur (Ozmutaf, 2007). Performans
degerlendirme igerisinde, calisanlar arasindaki farkliliklar1 belirlemek, bir bireyin
giiclii yonlerini zayif yonlerinden ayirmak, orgiitlerde insan kaynaklar1 sistemlerini
uygulamak ve degerlendirmek ve ¢alisanlarin kararlarini belgelemek gibi ¢ok cesitli

amaglar tanimlanmigtir. Dolayisiyla performans degerlendirmenin  en etkili
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amagclarindan biri gelecek performansi olumlu yonden etkilemektir, yani etki altinda
kalmis ¢alisanlarin performanslarini iyilestirmektir (Ahmed vd, 2010). Boylece isten
ayrilma seviyesinin azaltilmasimna ve is performansinin arttirilmasia yardimeci
olmaktir (Ahmed vd, 2010; Babakus vd., 1996; Brown ve Peterson, 1994; Babin ve
Boles, 1996; Kuvaas, 2006; Kuvaas, 2007). Bu yiizden performans degerlendirme,
performans yonetimi i¢inde dnemli bir yere sahiptir. Yonetici agisindan performans
degerlendirme, astlar1 arasina yonelik daha fazla gelisim i¢in iyi bir performans ve
firsatlar belirleme imkani1 saglar (Kevin ve Brian, 2015).

Performans yonetiminde uygulanan stratejiler, uzun vadeli hedeflerle uyumludur ve
yonetim uygulamalar1 ile i¢ icedir. Performans yonetiminin etki alanimi iki alt
baslikta toplamak miimkiindiir (Oztiirk, 2009):

e Dikey entegrasyon-Sirket, boliimler ve bireysel hedeflerle baglanti

e Yatay entegrasyon-insan kaynaklari yonetimi, 6zellikle organizasyon
gelistirme, insan kaynaklar1 gelistirme uygulamalar

Uyargil’e gore performans yonetimi, daha genis kapsamli ve siirekli olup, yonetici ve
is gorenin karsilikli beklentilerini, planlar1 birbirlerine aktardiklari, yoneticinin geri-
besleme sagladigi ve siirecin sonunda da degerlendirmesini yaptig1 bir sistemdir
(Uyargil, 2013). Cumming ve Worley agisindan performans yonetimine hedef
belirleme, performans degerlendirme ve 06diil sistemleri dahildir ve performans
yonetimi iggoren baglaminda 1is stratejileriyle ilgili olarak isgdrenin c¢alisma
davraniglarina yon verir (Cumming ve Worley, 2005). Diger taraftan ise isgoren
calisma davranisini, is stratejisiyle, isgoren katilimiyla ve isyeri teknolojiyle giic
birligi yapilmasini gerektirir ( Helvaci, 2002).

Performans yonetimi kavraminin daha iyi anlasilmasina yardimci olacak bazi
tanimlara ve uzman goriisiine yer verecek olursak (ias.com.tr, 07.12.14):

e Amstrong performans yonetimini, takim ve iyelerin planl hedefler ve
standartlar iizerinde anlagsmaya vardigi, organizasyon sonuglarinin daha
kolay ve etkili gerceklestirilmesini saglayan bir araci olarak tanimlamustir.

e Lockett (1992)’a gore performans yonetiminin temelini, bireylerin
yetkinlik ve sorumluluklarinin yani sira anlasilabilir ve basarilabilir
hedeflerin, organizasyon hedefleriyle biitiinlestigi, basariyr temel alan

destek ve motivasyon olusturur.
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e Hendry, Bradley, Perkins (1997)’e gore performans yonetimi, sirket
hedeflerine ulasmak icin birey ve takim performansinin gelistirilmesini
gerektiren sistematik bir yaklagimdir.

e Walters (1995) ise bu konudaki goriislerini performans yonetimi,
calisanlarin miimkiin oldugunca organizasyon ihtiyaglarina odaklandigi,
gereken etkinlik ve verimlilikle ise yonlendirildigi ve desteklendigi bir
stirectir diyerek dile getirmistir.

Bir bagka tanimlamada ise performans yonetimi, bir organizasyonun veya bir bireyin
performansin1  yonetmesi olarak gegmektedir (National Audit Office, 2013).
Performans yonetimi, isgdrenlerin potansiyellerini ortaya cikaracak sekilde motive
edilerek, onlardan daha etkin sonuglar alinmasina imkan taniyan Sistematik bir
yonetim anlayisidir. Kisacas1 performans yonetimi sistematik bir siiregtir ve bu
stirecin sonunda orgiitlerin basari elde edilebilmesi i¢in giiglii bir yonetim anlayisina
sahip olmalar1 gerekmektedir (Ogiit, Akgemci ve Demirel, 2004).

Performans yOnetiminin amaci, mevcut durumu analiz ederek hedeflenen noktaya
varmak icin yapilmasi gerekenleri siralamak ve uygulanmasmi saglamaktir.
Performans yonetiminin oncelikli amaglar1 (Afsar ve Dede, 2008):

e Bireysel ve kurumsal performansi arttirmak,

e (Calisanlarn is tatminini ve motivasyonunu yiikseltmek,

e Performansin tiim ¢alisanlar i¢in objektif olarak belirlendigi, adil, esit ve
es zamanli bir degerlendirme yapmak,

e Kigisel gelisim planlari, egitimler, tcret, Odillendirme ve kariyer
planlama gibi uygulamalara temel olusturacak bir analiz ve degerlendirme
stirecinin baglatilmast,

e Sirket i¢inde istlenilen rol ve sorumluluklarin daha somut olarak ifade
edilmesi ve bu tanimlamalara paralel is yapilarinin olusturulmasidir.

Bir bagka kaynakta performans yOnetiminin amaglar1 yOnetime amaglarin,
stratejilerin, politika ve taktiklerin dogru olarak hazirlanmasi, planlarla
uygulamalarin bire bir ortiistiigiiniin takip edilmesi, diger bir deyisle, performansin
Olclilmesi, saglanan bilgilerin 6zendirici ama cezalandirici olmayan bigimlerde
yonetime ve c¢alisanlara aktarilmasi igin, dizgesel bir sistemin kurulmasma destek

vermek seklinde siralanmigtir (Vergili, 2008).
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Performans yonetimi, zayif performansin iyilestirilmesi, performansi engelleyen
etkenlerin ortadan kaldirilmasi ve performansi artirmak amaciyla birlikte ¢alisilmasi
icin etkili bir aragtir. Performans YoOnetimi, orgiitler tarafindan degisik amaclar i¢in
kullanilmaktadir. Baz1 orgiitler, bu yonetim yontemini ¢alisanlarin gelisimi igin,
bazilar1 calisanlarin  {cretlerini  belirlemek i¢in, bazilar1 da ¢alisanlarin
performanslarini belirlemek ic¢in kullanmaktadir. Ayrica orgiitsel hedefler ile isgdéren
hedeflerini biitiinlestirmek, isgérenin potansiyelini belirlemek ve gelistirmek,
isgérenin egitim ve gelisim ihtiyacim1 belirlemek; Orgiitiin stratejik  plani
dogrultusunda performans gelistirmek ve ilerletmek, yalnizca gegmiste gosterilen
performansin diizeyini ortaya ¢ikarmak degil, kisi ve isletmelerin gelecege yonelik
potansiyel performanslarini da belirlemek gibi amaglar1 vardir (Calik, 2003).

2.4.2. Performans Yonetiminin Faydalar: ve Sakincalar

Performans yonetiminin hem kurumlar agisindan hem de calisanlar agisindan
sagladigi faydalar bulunmaktadir. Performans yoOnetiminin kurumlar agisindan
sagladig1 faydalar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (baltas-eksen.com, 07.12.14):

e Performansin objektif bir bi¢imde degerlendirilmesini,

e Kurumun hedefleriyle kisisel hedeflerin ortiismesi ve ger¢eklesmesini,

e Kariyer planlarinin uygulanmasini,

e Ise alim siirecindeki etkinligin dl¢iilmesini,

e Terfilerin kurum hedefleri dogrultusunda ve uygun zamanlamayla
yapilabilmesini,

e Egitim ve gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesini (¢alisanlarin giiglii
yonlerinin ve gelisimsel ihtiyaclarmin belirlenerek uygun egitim
olanaklarinin saglanmast),

e Prim ve 6diil sistemlerinin diizenlenmesini saglamaktadir.

Performans yonetiminin yoOneticiler ve calisanlara yonelik sagladig yararlar
ise su sekilde siralanabilir ( Ozkan, 2014):

e Planlama ve kontrol siirecinde daha etkili olabilirler,

e (Calisanlar ile daha saglikli ve dogrudan iletisim saglarlar,

o Kolaylikla yetki devri yapabilirler (delegasyon),

e Personelin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay ve daha

gercekgi olarak tespit edebilirler,
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e Yonetsel becerilerin daha etkili gelismesine olanak tanir,

e Kurumun ve yoneticilerin beklentilerini daha net olarak tahmin edebilirler,

e Isletme icinde simrlar1 daha iyi belirlenmis rol, gorev ve sorumluluklara
sahip olurlar,

e Performanslarinin nasil degerlendirildigini acik olarak bilirler,

e Bireysel performansa yonelik olumlu geri bildirim ile is tatmini ve kendine
giiven duygularim gelistirirler,

e Kendi hedefleri ile sinirli olsa da yeni fikirler ortaya koyarak ydnetime
katilim saglarlar.

Performans yonetiminin muhtemel faydalar1 yaninda potansiyel sakincalari da
mevcuttur. Bunlar da asagida siralandigr gibidir (Bulut, 2004; Lotich, 2012; Ozgor,
2008; Vergili, 2008; Yilmaz, 2006):

e Adil bir performans yonetimi gergeklesmedigi takdirde is gorenin
motivasyonunu bozulur,

e Esneklikten uzak bir anlayis ve gerekli uyarlamalarin yapilmamasi,
performans degerlendirmenin etkinligini azaltabilir,

e Performans yonetim programlarinin uygulanmasi vakit almakla birlikte ¢cok
maliyetli olmaktadir,

e Eger performans yonetim siireci is gorenlere tatmin edici bir deneyim
kazandirmazsa, is gorenlerin cesaretini kirabilir.

e Dogru uygulanamayan bir performans yonetimi sonucunda alinan kararlar,
bilgilerin yanlis olmasi1 neticesinde farkli sonuglar dogurarak
organizasyonun etkinligini ve performansini olumsuz yonde etkileyecektir.

Bu maddelerden yola ¢ikarak isletme yoneticileri, Orgiitte isgdrenlerin yararina
olacak bir performans yonetimi siireci izlemelidirler.

2.4.3. Performans Yonetim Siireci

Performans yonetim siireci; orgiitiin vizyonu dogrultusunda hedeflerin belirlenmesi,
bu hedefler dogrultusunda performans planlamasinin yapilmasi ve performans
degerlemenin planlanan hedeflere ulasilip ulasilmadigin1 test etmek amaciyla
gerceklestirilmesi, basarili veya basarisiz sonuglarin tartisilarak performans

gelistirme Onlemlerinin alinmast ve yeni hedeflerin saptanmasi siirecinin
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baslatilmasiyla devam ve siirekli miikemmelligi arayan dongiisel bir siirectir (Akyol,
2011).
Bir bagka kaynaga gore performans yonetim siireci, Orgiitiin faaliyet gosterdigi
ekonomik, sosyal ve cografi kosullar igerisinde, kisa ve uzun dénemli karlarin1 g6z
onilinde tutarak (6rnegin, belirlenen yillik devir hizi, karlilik hedefleri, 5 yil icinde
ulagilmak istenen nokta gibi) isletme faaliyetlerinin ve kaynaklarinin optimize
edilmesini saglamay1r amaglayan bir yoOnetim bicimidir. Performans ydnetimi,
isletmenin kisa ve uzun vadeli amaclarina ulasabilmesi i¢in ortaya ¢ikan performans
sorunlarini belirlemeyi ve bunlart gidermek i¢in olast ¢oziim yollar1 iiretmeyi amag
edinmig bir yoOnetim yaklagimidir. Bu yilizden performans yonetimi stireci,
performans gelistirme planlartyla birlikte, performans bilesenlerini siirekli kontrol
altinda tutan bir olusumu 6ngérmektedir (Bors, 2010).

Isletmelerde performans ydnetimi siireci en basit bicimiyle asagida yer alan

sekilde gosterilmektedir:

KURULUS AMACI
Yonetim Stratejisi

l

1. PLANLAMA > | 2. YONETIM

3. DEGERLEME

v v l

ARASTIRMA GELISTIRME ILETISIM

| ¥ v

»  Ucretlendirme :
- ] » Is tasarim
»  Odillendirme » Kadrolama
»  Yiikseltme » Egitim
» Ozendirme » Disipline etme

Sekil 6: Performans Yonetimi Siireci
Kaynak: Bilgin, 2009:58
Sildiroglu’na gore isletmelerde performans yonetimi siirecinin igerigi su sekilde
ozetlenebilir (Erdem, 2007: 18):
e Isletmenin gelecegine yonelik bir hedef kitle olusturmak,
e Mevcut durumu inceleyerek gelecege yonelik amaglar belirlemek ve plan

yapmak,
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Performans gelistirmeye yonelik fikirler tasarlamak, gelistirmek ve
uygulamak,

Hedeflenen noktaya gidilip gidilmedigini ve nasil gidildigini gésterecek
sistem tasarlamak, gelistirmek ve uygulamaya koymak,

Biitiin bu amaglara ulagsmak igin 6rgiit yapisini yeniden diizenlemektir.

Eger her seyi kapsamasi ve katilimli bir yaklasimla performans ydnetimi

uygulanmak isteniyorsa, bireysel ve takim performansina organizasyonun etkileri

dikkate alinmalidir. Performans yonetim siirecini etkin kilan unsurlar (Oztiirk, 2009:

7-15):

Organizasyonel durum: Ulusal ve global ¢evre — sirketler, ekonomiler,
politika ve toplum — siirekli degisim ve karmasik bir gelisim i¢indedir. Bu
unsur, organizasyonun rekabetgi yoOniiniin siirekli gelistirilmesi ve
organizasyon performans ihtiyaglarinin giincel kalmasini saglamaktadir.
Kiiltiir: Kiiltiir, organizasyonlari bir arada tutmaya olanak saglayan giiclii
bir faktordiir. Performans yonetimi felsefesi ve tasarimi, orgiit kiiltiirii
dikkate alinarak uygulanmalidir. Kiiltiir insanlarin tarz ve davraniglar ile
yakin etkilesim igerisindedir.

Uygulanabilirlik: Organizasyonun isleyis bi¢imi, performans ydnetim
slirecing, uygulama ve tasarimina dogrudan etki eder. Organizasyon yapili
bir performans iizerinde etkilidir, genel yapi ile etkilesim i¢indedir.

Is dizaym: Is dizaym, is iliskileri ve metotlar1, organizasyon el ve
teknolojik gereklilikler, isi yapacak personelin sahip olmasi gereken
yeterliliklerin tanimlanmasina katkida bulunur. Is dizaynmin amaclari,
biitiiniiyle performansi etkiler.

Takim c¢alismasi: Yatay ve siireg temelli organizasyonlar 1990’a
gelindiginde danigmanlarin ve yeniden yapilanma mihendisliinin en
gbzde modelleri halini aldi. En 6nemli gelismelerden biri ¢ok fonksiyonlu
ve farkli uygulamalarda takim calismasinin 6neminin algilanmasiyla
saglandi. Tek ve hiicre tipi iiretim modellerinin yerini daha karmasik
ancak biitlinsel ve takim galigmas1 gerektiren yapilar aldi.

Organizasyonel  gelistirme:  Organizasyonel gelisim, verimliligin

artirllmas1 i¢in tasarlanan planlama ve uygulama programlariyla,
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organizasyon ve yonetim degisim c¢aligmalariyla ilgilidir. Organizasyonel
gelisim yaklagimi gii¢lii insani bir temele sahiptir.

o Ama¢ ve degerler: Ust seviye performansin gerceklestirilmesi tiim
paydaglarin iizerinde anlastiklar1 temel degerlerin uygulanmasina baglidir.
Tanimlanan amag¢ ve degerler tiim organizasyonu kapsamali ve
uygulanmalidir. Bu yilizden klasik gorev odakli yaklasim yerine sonug
odakli yonlendirmeye birakmustir.

e Stratejik yonetim, Pearce ve Robinson tarafindan, grup kararlar1 ve
faaliyet sonuglarinin formiile edildigi, stratejinin uygulanmasi ve
dizayninin organizasyon hedefleriyle, biitiinlestirildigi bir ¢alisma, olarak
tanimlanda.

e Insan kaynaklar: yonetimi: Insan kaynaklari, isi yonlendiren, performansi
ve yetkinlikleri gelistirmeye odaklanmis, motivasyonu yiiksek takimlar
olusturmaya yogunlagmis bir birim olarak faaliyet gostermektedir.
Faaliyetleri esnasinda performans yonetim siireci ve yOnetim
performansiin  gelistirilmesi  konusundaki caligmalar1  bir arada
yiirlitmeleri gerekmektedir.

Performans Yonetimi siirecinin verimli sekilde yonetilmesi, yetenekli ve becerikli is
gorenlerin enerji ve cabalarindan ihtiya¢ duyulan 6l¢lide yararlanmayi saglayabilir.
Bu yiizden Performans Yonetimi bir anlamda adim adim ilerleyen asamalar
biitiiniidiir demek yanlis olmaz. Performans Y&netim siirecinin bagarili olmasini
engelleyebilecek bazi sorunlar s6z konusudur. Bunlar (Ozydriik, 2009: 40):

e Degerleme 6lgeklerinin tutarh bir sekilde uygulanamamasi,

e Degerlemeyi yapan yoneticilerin bu konuda yeterince egitilmemis
olmalari,

e Yoneticilerin siirecin kurallarina deger vermemeleri ya da bu siireci
yalnizca kinama amagli kullanmalari,

e Standartlarin ve kriterlerin siibjektif olmast ya da yapilan isle
ortlismemesi.

Performans yOnetim siireci bir anlamda adim adim ilerleyen agamalar biitiiniidiir.
Performans yonetimini anlayabilmek icin bu asamalar tek tek goézden gegirmek

gerekir. Her adim bir 6ncekinin gelisimine gore yonlendirilir.
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2.5. Is Yasaminda Stres ve Performans Iliskisi

Stresin organizmanin ruhsal ve bedensel yonden zorlanmasi sonucu ortaya ¢ikan ve
bedensel, zihinsel, psikolojik ve davranigsal rahatsizliklara mahal veren bir durum
oldugu belirtilmistir. Fakat genellikle stresin insan yasamindaki olumsuz etkileri
tizerinde durulur. Ancak stres yapici ve yikici olmak iizere iki farkli boyutta ele
alinmalidir. Yapic stresin performans izerindeki etkisi incelendiginde, az miktarda
stresin is performansmi artirdign gozlemlenmistir. Ornegin son zamanlarda ortaya
konulan bir arastirmada, birlikte c¢alisilan yoneticinin degismesi veya baska bir ise
gecmesi, ise iliskin daha fazla bilgiye sahip olmak i¢in daha ¢ok arastirma yapmayi
gerektirdiginden kisiyi belli bir diizeyde strese siiriiklemektedir. Belirli diizeydeki
stres, is gorenlerin islerini daha iyi yapmak i¢in yeni ve daha etkili yollar bulmalarini
saglamaktadir (Aydin, 2008). Denilebilir ki stres yogun olmamak kaydiyla aslinda
yagsamin ilk anindan itibaren gerekli ve yararlidir.

Bir baska kaynak olumlu stresi ve performansa etkisini su sekilde ele almistir:
Olumlu stres yeterli derecede gerilim hissedip motive olabildiginiz durumlarda
ortaya ¢ikar ve en verimli sekilde ¢alismayr saglar. Olumlu stres, gereginden az ve
gereginden fazla stres bulunan alanlarin arasinda kalan alandir. Yapici stres birey ve
orgiit i¢in yapict bir eylem yoludur. Az miktarda stresin kisinin iginde daha 6zenli
caligmasini tesvik eden, yaraticilifini uyaran, ¢abalarini arttiran, enerji veren yapici
bir etkisi olmaktadir. Eustress denilen bu tiir stres bireyin gevresi ile dengeli bir iligki
kurmasinda basarisini arttirmaktadir. Onemli olan calisanlarin stres tepkisinin
saglikli yOnlendirilmesidir. Kot yonlendirilen Orglitsel stres Orgiitiin - insan
kaynaklarina zarar verecek, verimsizlige, kalitesizlige neden olacaktir. Saglikh
yonlendirilen stres ise, tam tersine performans artigina, is doyumuna ve verimlilikte
artisa yol acacaktir (Avanoglu, 2003).

Stres belirli bir ¢izgide seyrettiginde dogru kararlarin daha hizli alinmasi miimkiin
olmaktadir, daha enerjik hissedilir, motivasyon daha yiiksektir ve daha sakin bir
tutum sergileme ihtimali yiiksektir. Stres diizeyinin farkinda olmak ve bunu kontrol
edebilmek olumlu stres diizeyinde kalabilmek igin gereklidir (terapiportali.com,
2010). “Stres toleransini agmayan, yonetilebilir bir stres bireyde var olan potansiyelin
aciga ¢ikmasinda, katalizor etkisi yapar ve performansi yiikseltir. Ciiceloglu’nun

deyimiyle, kisinin huzursuzlugu, mutsuzlugu, gerginligi, sikintisi, stres ve
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depresyonu onu uyandirmaya ¢alisan 6nemli dostlaridir” (Tutar, 2004; 263). Olumlu

stresin etkisini bir sekil {izerinde gdsterecek olursak:

P B
E
R / \
F / \ *A-Sikint1
(0] / \ *B-Ust
R Performans,
/ \ Optimum
M L
A / c Stres
A *C-Stres
N |
N
S L > ITiCI GUC

Sekil 7:Performans Egrisi

Kaynak: Altintas, (2014).

Sekilde goriildiigii gibi belirli seviyedeki stres performansi ylikselmesinde giidiileyici
rol oynar. Optimal diizeyin iizerine ¢iktigi zaman verimlilik diser. Stres artarsa
performans ters orantili olarak diisme gosterir ve bu dogrultuda isgéren daha ¢ok
panikler ve basarisizliklar bu asamada daha c¢ok kendini hissettirir. Ancak goz
oniinde bulundurulmasi gereken nokta iist performans noktasinin kisiden kisiye
degistigidir. Asil 6nemli olan orgiitsel ve bireysel performansin olumlu yone sevk
edilmesi agisindan stresin iyi yonetilmesidir (Ozmutaf, 2007).

Optimal diizeyde gerilimin verimliligi artirmasina karsilik, asir1 yiiksek diizeydeki
gerilim ve baski, isgorenin fiziksel ve zihinsel yonden yipranmasina neden olur.
Saglik uzmanlari, hastaliklarin {igte ikisinin temelinde stres temelli faktorlerin
yattigim1 ileri siirmektedir. Stres kaynakli saglik sorunlar1 gelismis sanayi
ilkelerindeki sosyal yardim maliyetinin ylizde onunu olusturmaktadir ve stres sonucu
bas gosteren hastaliklar nedeniyle yaklasik yiizde 10 ile 15 oraninda verim kaybi
yasanmaktadir (Aksoy ve Kutluca, 2010). “Uyumlu ve yapici olan yararl stres, iste

daha etkili performansa yol agarken, uyumsuz, zararli ve fonksiyonel olmayan stres,
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performansa yaptigi etki nedeniyle orgiitlerde istenmeyen bir durumdur” (Ergiil,
Kilig ve Oriicii, 2001:8).

Yukaridaki paragrafta da anlasilacagi gibi, stresin normal diizeyin iizerine ¢ikmasi
sonucunda bireylerin performanslarinda bir diisiis yasanmaktadir (Biiytikfirat, 2009).
Olumsuz, yikict stresin performansa etkisi ise gitmede isteksizlik, orgiitten ayrilma,
yetersizlik duygusuna kapilma, igbirligi yapmada zorlanma, iste hata yapma, isten
uzaklagma istegi, isabetsiz kararlar verme, nitelik ve nicelik diismesi, performans
diisiikliigii seklinde 6zetlenebilir (Avanoglu, 2003).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak, iste verimliligin ve performansin azalmasiyla
sonuglanan stres faktoriiniin ortadan kaldirilabilmesi igin ¢alisma ortaminin yeniden
dizayn edilmesi, teknoloji kullaniminin arttirilmasi, ikili iligkilerin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi, is ylikiiniin azaltilarak dagiliminin daha etkin yapilmasina ihtiyag
vardir.

2.5.1. Stres ve Performans iliskisinde Modeller

Stres ve performans arasindaki iligkiyi ele alan ¢ok sayidaki aragtirmalar
incelendiginde, dort farkli sonug ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii bireylerin ¢alistiklart
ortamlar, birlikte ¢alistiklar1 insanlar, is sorumluluklari, ulasilmak istenen hedefler,
beklentiler, kisisel farkliliklardan ve is ortamindan kaynaklanan farkli stres etmenleri
her bireyi farkli etkilemekte, bu da onlarin performansina farkli diizeylerde
yansimaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

Stres ve performans iliskisini agiklamak icin ortaya atilan varsayimlar sunlardir
(Sullivan ve Bhagat, 1992): Birinci varsayim en eski varsayimdir ve stres-performans
arasindaki iliski tersine donmiis U egrisine benzetilmektedir. Ikincisi varsayim stres
ve performans arasinda dogrusal bir iliskinin varligini éne siirmektedir. Ugiincii
varsayima gore, stres ve performans arasinda ters dogrusal yani dogrusal olmayan bir
iliski vardir. Dordiinciisii ise, is stresi ve performans arasinda bir iliski bulunmadigi
varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayim psikolojik anlagsma diisiincesi ilizerinde

temellenir.

2.5.1.1. Ters U Bicimli iliski Modeli
Is stresiyle performans arasindaki iliskinin ters U-bi¢imli oldugunu savunan

arastirmacilar, isteki az miktardaki stresin bireyi etkin hale getiremeyecegini, haliyle
performans diizeyinin arttirllmasina herhangi bir etkide bulunmayacagini One

siirmektedirler. Ote yandan, bireyin asir1 is yiikii algis1, onun daha fazla zaman1 ve
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cabay1 stresi kontrol altina almak i¢in ayirmasimna neden olacak ve isteki
performansini distirecektedir. Stresin hem ¢ok fazla hem de az olmasi durumunda
verimde diistisler yasanmaktadir. Tamamen bir ise yogunlasmis ve o iste bogulmus
olan bir yonetici ya da belirlenen is i¢in hazir olmayan bir yonetici tersine donmiis U
egrisinin ¢ikis veya girisinde yer alir; ancak A ve B ile belirtilen optimum verimlilik
bolgesinde bulunmamaktadir. Dolayisiyla calisanlarin ve yoneticilerin bu bdlgede

olmasi arzu edilen durumdur (Ulukus, 2003).

Verimlilik Bolgesi
*Yiksek Enerji ve
N A B Giidiilenme
*[sabetli Algilama
*Kararlilik
Verimlilik Optimum k Yiiksek
Diizeyi
- L > *Hata Yapma
*Diisiik enerji ve giidiilenme Stres Diizeyi - "
. ararsizlt
*Ise geg kalma ve fAL "
mganli
devamsizlik “Uvk
YKU
*Algilama diizenindeki Di ke
iizensizlikleri
bozukluklar

Sekil 8: Tersine Donmiis U Iliskisi
Kaynak: Ertekin, (1993).

“Stresin yiiksek diizeylerinde, bireyler enerjilerini, performanslarini artirmaktan ¢ok
stresle basa ¢ikmak i¢in harcarlar. Normal stres ortaminda ise performans yiiksektir.
Normal stres altinda bireyler yalnizca gorevlerini yerine getirmek i¢in
yonlendirilmezler, ayn1 zamanda stresi yenmekten c¢ok, performanslarini artirmak

cabasi icindedirler” (Ergiil, Kili¢ ve Oriicii, 2011:8).
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2.5.1.2. Pozitif iliski Modeli

Stres ve performans iliskisine yonelik gelistirilen pozitif iliski modelinde, stres ve
performans arasinda dogru orantili bir iliski bulundugu 6nerilmektedir. Diisiik stres
diizeyinde, calisanlar rekabetle karsi karsiya kalmadiklar1 i¢in performansin artmasi
veya iyilesmesi soz konusu olmayacaktir. Oysa orta diizeydeki stres ortaminda,
bireylerin  kismi rekabeti tecriilbe etmelerinden dolayr ortalama performansin
olusmas1 da muhtemeldir. Yiiksek diizeyli stres, hem optimal rekabet ve hem de
optimal performansla sonuglanmaktadir (Sullivan ve Bhagat, 1992).

Pozitif iligki modeli, isyerindeki zorluklarin, kaygilarin, rekabet¢i ortamin, bireyin
yapici bir eylem ortaya koymasi ve performansini yiikseltmesi icin birer firsat oldugu
esasina dayanmaktadir. Bu modeli savunanlar diisiik stres diizeyinde giidiilenmenin
meydana gelmedigini ve sonug olarak performansin diisiik diizeyde seyrettigini ileri
stirmiislerdir. Yiksek stres diizeyi ise bireyin optimal performans diizeyine
ulagmasini saglayan en giidiileyici faktordiir. Arsenault and Dolan (1983), Hatton,
Brown, Caine, and Emerson (1995), and Kahn and Long (1988)’1n ¢alismalari pozitif
iliski modelini desteklemektedir (Muse, Harris ve Field, 2003).

Bu varsayimin eksiklikleri bazi kavramsal yetersizliklerden kaynaklanmaktadir.
Ozellikle kisilik tiplerinin farkli olmasi ve stresin islevsel olmayan goriintiilerinin
incelenmesinin zorlugu bu yetersizlikler arasinda yer almaktadir. Ornegin, basariya
istekli bireyler rekabet kosullarinda iyi performans sergileseler bile aslinda 6nemli
olan yapilan isin ulagilabilir olarak algilanmasidir. Basarida isteksiz bireylerin
yiiksek stresli kosullarda ve rekabette basarili olmalar diisiiniilemez (Oriicii, Kili¢ ve
Ergiil, 2011).

Kisisel Performans

Stres Diizeyi

N
7

Sekil 9: Stres ve Performans Arasindaki Dogrusal iliski
Kaynak: Yilmaz, (2006);100

2.5.1.3. Negatif Iliski Modeli
Stres performans iligskisinde tgiincii model, stres ve performans arasinda ters

dogrusal bir iliski oldugunu ileri siiren negatif iliski modelidir. Stres, hem bireyler ve

hem de Orgiitlerde islevi olmayan bir olgu olarak goriiliir. Stresli kisiler stresi yenme
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veya bosa vakit gegirme, sabotaj gibi istenmeyen hareketlerle vakitlerini harcarlar.
Hipotezin problemlerinden biri, stresin olasi 6nemli sonuglarini incelemekteki
basarisizligidir. Stres tecriibesi, kisileri 6nemli olaylar i¢in hazirlikli olmaya ve
uygun tedbirleri almaya yonlendirebilir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

Is stresinin is performans: ile iliskisinin negatif yonlii oldugunu savunanlar, is
stresinin Orglit ve oOrgiit iiyeleri icin islevsel olmadigini ileri stirmektedir. Bu goriis,
bireyin fazladan iirettigi enerjinin, ona zihinsel bir yiik getirdigini, bunun yarattig
gerilim ve olumsuz duygularin ise performanst olumsuz yo6nden etkiledigini
savunmaktadir (Ergeneli ve Karan, 1997).

Kisisel Performans

1\

Stres Diizevi

v

Sekil 10: Negatif iliski Modeli
Kaynak: Ergiil, 2012.

Vroom (1964) negatif iliski modeli ile ilgili iki 6nemli agiklama ortaya koymustur
(Muse, Harris ve Feild, 2003): Bunlardan birincisi, yliksek stres diizeyleri bireyin
algisinin sinirlanmasina sebep olur. Bu durumda, bireyin 6ncelikleri performans igin
belirlenen énceliklerin &niine gegerek performansi olumsuz etkiler. ikincisi ise, stres
performans1 olumsuz yonden etkileyen istem dis1 psikolojik tepkimelere neden
olmaktadir. Bu teoriyi destekleyen ¢alismalar bulunmaktadir.

2.5.1.4. fliski Bulunmamasi Modeli

Stres performans iligkisinde dordiincii varsayim, is stresi ve performans arasinda
herhangi bir iliski bulunmadigina isaret etmektedir. Kisiler elde ettikleri basari
karsiliginda ticret aldiklarindan, kisiler basari ile ilgilenen mantikli olgular olarak
degerlendirilir.  Kisiler oOrglitsel  stresi  6nemsemezler ve iretkenliklerini
engellemesine izin vermezler. Ancak diger taraftan stres ve performans arasindaki
iligki her nasil sonuglanirsa sonuglansin, bu iliski literatiirde genel olarak kabul
gormiis sekliyle tersine donmiis U egrisi (Inverted-U-stress/performance curve) ile
aciklanmaktadir (Baytar, 2010).
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Bir baska kaynak bu modeli su sekilde aciklamistir. Birey ile Orgiitii arasinda
psikolojik bir anlagsma vardir. Bu nedenle ilk ilgilendikleri sey, beklenen performansi
gosterebilmektir. Bu modelde, bireyin performansini engelleyecek giigliikler goz ardi
edilmekte, stresin varligt ya da yoklugunun performans: etkilemeyecegi
diisiiniilmektedir (Y1lmaz, 2006; Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

2.6. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Onemi

Is gorenler calistiklar1 is yerinden tamamen ayrilmadan evvel kendilerinde buna
yonelik bir niyet olugsmaktadir. Isten ayrilmak hususundaki bilingli ve temkinli bir
karar veya niyet olarak ifade edilen bu durum isten ayrilma niyeti olarak ifade
edilmektedir (Aslan, 2014). isten ayrilma niyeti, calisanin siirekli olarak isini
birakma diisiincesi tagimasi veya alternatif is olanaklarina yonelmesi olasilig1 olarak
da tanimlanabilir (Begenirbas ve Caligkan, 2014).

Isten ayrilma niyeti, isgorenlerin ¢alistiklar1 &rgiitten ayrilma niyetleri olarak
tanimlanabilir. Price (1997)’a gore isten ayrilma niyeti bir donem boyunca bir
orgiitten ayrilan isgérenlerin sayisinin yine o dénem boyunca orgiitte calismaya
devam eden isgdrenlerin sayisina oramdir. Isten ayrilma goniillii ve géniilsiiz olmak
tizere 2 tlrliidiir. Goniilsiiz isten ayrilma isgorenlerin Orgiit tarafindan isten
cikarilmalaridir. Goniilli isten ayrilma ise kotii ¢alisma kosullari, diisiik maas, ast-iist
veya takim iliskilerinin zayif olmas1 vb. durumlardan kaynaklanabilir (Ali ve Baloch,
2010).

Isten ayrilma niyeti ile literatiirde yapilan cesitli tanimlamalar: “Isten ayrilma niyeti
isten ayrilma davramisinin en dnemli habercisidir.”, “Isten ayrilma niyeti is tatmini
gibi motivasyonel bir kavramdir.”, “Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile
sosyal bir sistemden c¢ikma egilimidir”, “Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir
eylemdir.” seklindedir (Kaynak, Kitapg1 ve Okten, 2013).

Siddiqui ve arkadaslarimin yapmis olduklari ¢alismaya gore, isgoren ilk olarak isten
¢ikmay1 arzular, daha sonra isten ayrilmay: ciddi bir sekilde diisiiniir, sonrasinda
buna niyetlenir ve gergeklestirir. Bu siire¢ bir isgérenin mevcut isiyle ilgili
degerlendirme yaptig1 biligsel asama ile baslar. Daha sonra duygusal asama baglar ki
bu asamada isgdrende tatmin veya tatminsizlik durumu meydana gelir. Tatminsizlik
durumunda iggoren orgiitten ayrilmay1 diisiinmeye baslar ve muhtemel alternatiflerin,

algilanan maliyet ve faydalarin degerlendirilmesinden sonra isgoren alternatifleri
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arastirmaya baglar ve uygun bir alternatif bulmayi1 basardiginda, isten ayrilma
kararini verir (Siddiqui, Syed and Hassan, 2012).

Yapilan aragtirmalar isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin is kosullarindan rahatsiz
olmalar1 durumunda gelistirdikleri yikic1 ve aktif eylemler olarak ifade etmistir. Bu
durum islevsel agidan diistiniildiigiinde disiik performansli personelin isinden
ayrilmasi isletme sahiplerinin istedigi bir sonugken, egitimli ve kalifiye personelin
isinden ayrilmasi isletme sahiplerini zor durumda birakmaktadir (Ari, Bal ve Bal,
2010). isgiicii devrine yonelik gelistirilen modeller orgiitsel, demografik, is ve is
piyasasina iligkin faktorlerin bireyin isten ayrilma egilimi iizerinde etkili oldugunu
ortaya koymustur (Weisberg, 1994). Steers ve Mowday is beklentisi ve is etigi,
orgiitsel ozellikler ve deneyimler (tecriibe edilmis Orglitsel gergeklik) ve is
performansi etkilesiminin dogrudan etkilerini tartismislardir. Ayrica isgorenlerin isi
birakmasinda ayrilma niyeti ve alternatif is firsatlarinin etkilesiminin belirleyici rol
oynadigim1 savunmuslardir (Lee ve Mowday, 1987). Iste ayrilma niyetini etkileyen
unsurlardan, is tatmini ve orgiitsel baglilik faktorii ile arasinda negatif yonlii bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir (Onay ve Kilci, 2011). isten ayrilma niyeti gercek
devamsizligin bir 6n belirtisi olarak nitelendirilir ve igletmeler igin onemli dlgiide
maliyetli olmaktadir. Isten ayrilma niyetinin, orgiit performansmi biiyiik 6l¢iide
etkiledigi yoniinde yaygin bir goriis bulunmaktadir. isten ayrilma niyetini doguran
unsurlarin belirlenmesiyle birlikte aragtirmacilar isten ayrilma davraniglarini dnceden
tahmin edebilme olanagi elde etmis ve yoneticiler de potansiyel ayrilmalari
engellemek i¢in ¢esitli yontemler gelistirmektedirler (Kara, 2010).

Hsu ve arkadaslarmin yapmis olduklar1 bir ¢alismaya goére isten ayrilma niyeti
lizerine en kapsamli c¢aligmalardan biri 1977 yilinda Mobley tarafindan
gerceklestirilmistir. 1958 yilinda March ve Simon, 1975 yilinda Fishbein ve Ajzen’in
teorik calismalarinin ardindan, birka¢ genel Ongorii ortaya atmistir. Birincisi,
meslege yonelik davraniglar gercek isten ayrilma modeli davranisiyla dogrudan
iliskilendirilmelidir. ikincisi, isten ayrilmanin en iyi 6n belirtisi, isgdrenin drgiitten
ayrilmak i¢in gosterdigi davranigsal belirtiler olmalidir. Mobley’in modelinin
akabinde Price isten ayrilma niyeti iizerine bir model ortaya atmistir. Price’in modeli
yapisal, ekonomik ve sosyal psikolojik degiskenleri igermektedir (Hsu vd., 2003).
Isten ayrilma egilimi kavraminin anlasilmasi is gdren devrinin anlasiimasina da

olanak saglamaktadir. Is birakma egilimi, is goren devrine sebebiyet veren en 6nemli
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etmen olarak belirlenmistir. Fishbein ve Ajzen’in bir davranisa egilimin gercek
davranigin temeli oldugu teorisine dayanarak, isgoren devrinin gercek gostergesi olan
faktoriin isi birakma egilimi oldugu ileri siirtilmiistiir (Avci ve Kiigiikusta, 2009).
Personelin yiiksek devir oraninin maddi zarara yol agmasi nedeniyle, bir¢ok orgiit,
orgiitii kendi istegiyle terk eden calisan sayisini azaltma cabasi igerisine girmistir.
Isten ayrilmanin muhtemel olumsuz sonuglar1 ise alim siirecinde ve egitimlerde
katlanilan yiiksek maliyetler, yeni calisanin ise yerlesme ve adaptasyon siirecinde
yasanan Verimlilik kaybi, yeni ise alinan personele pratik kazandirma siiresinin
uzunlugu, yiiksek performansh calisanlarin kaybedilmesi ve sosyal ve iletigimsel
yapilarin kesintiye ugramasi seklinde siralanabilir. Ayrica, isten ayrilma niyeti ile ise
devamsizlik birbirleriyle iliskili kavramlardir. Bunun yani sira isten ayrilma niyeti is
performansini  da  olumsuz yonden etkilediginden isten kovulma ile
sonuclanabilmektedir (Demiralay ve Giirkan, 2013).

Isgorenlerde isten ayrilma niyetinin olusmasina etki eden faktdrleri bireysel, orgiitsel
ve gevresel faktorler olmak iizere {i¢ guruba ayirarak degerlendirmek miimkiindiir.

2.7. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma, bireyin &rgiitten fiili olarak ayrilmasi seklinde ifade edilirken, isten
ayrilma niyeti, bireyin orgiitten g¢ekilme isteginin davranigsal bir tutumu olarak
tanimlanmaktadir (Menisa, 2006: 51). Bireylerin isten ayrilmak istemeleri farkli
birtakim nedenlere baglanabilir. Ozellikle yaptig1 isten zevk almayan calisanlarda is
devamsizliklarin fazla olmasinin yaninda, alternatif is olanaklari, piyasa sartlari,
ticret, kidem gibi birtakim unsurlar da bireyin isten ayrilma egilimi gdstermesine yol
agmaktadir (Telli, Unsar, ve Oguzhan, 2012).

2.7.1. Bireysel Faktorler

Zimmerman kisilik 6zelliklerinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini inceledigi
caligmasinda, meta-analiz sonuclarinin kisilik 6zelliklerinin isten ayrilma niyeti ve
davranislari tizerinde etkili oldugunu gdsterdigini vurgulamistir. Ayni ¢alismaya gore
duygusal istikrar ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkiliyken; sorumluluk
duygusu ve uyumluluk oOzellikleri aktif olarak isten ayrilmaya itmektedir. Diisiik
duygusal istikrarsizlik ve yiiksek deneyime aciklik igsgdrenlerin isten ayrilmasiyla
sonug¢lanmaktadir (Zimmerman, 2008). Ancak buna karsilik, yumusak basl kisilerin

uzlagmaci ve ¢oziim odakli olmalar1 ve digerleriyle tatmin edici ve olumlu iligkilerde
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bulunma egilimlerinden dolay:r islerinden ayrilma egilimlerine sahip olmadiklari
vurgulanmaktadir (Aslan ve Etyemez, 2015). Salgado (2002) c¢alismasinda bes
boyutlu kisilik 6zelliklerini ele almis ve bunlarin olumsuz davranislarla iligkisini
incelemistir. Analiz sonucunda kisilik 6zellikleri ile isten ayrilma arasinda giiglii bir
iliski bulunmustur. Ancak en etkili iki faktor duygusal istikrar ve sorumluluk
duygusu olmustur (Salgado, 2002).

Isten ayrilma niyetine etki eden bireysel faktorler arasinda kariyer basamaklar1 ve
orgiitsel baglilik diizeyi de yer almaktadir. Kariyerin ilk dénemlerinde, isgérenlerin
orgiite baglilik diizeyleri bireysel ve is ile ilgili firsatlara gore degismektedir. Bu
donemde, isgorenin isletmeyle ilgili tutumlar1 olusmakta ve isten ayrilma niyeti diger
donemlere gore daha belirgin hissedilir (Basoda, 2012). Ayrica is deneyimi de isten
ayrilma niyetini etkileyen bir diger bireysel etken olarak tanimlanmistir. Is tecriibesi
arttikca iggorenlerin iste kalma niyetinin arttig1 bulunmustur. Aragtirmacilara gore
bunun nedeni, iste ¢alisma siiresi arttikga is gorenin isletmeye baglanmasidir (Severt
vd., 2007).

Isten ayrilma niyetine etki eden diger bireysel faktdrler hayat standartlarinda
meydana gelen degisimler, daha iyi bir ise duyulan sempati, aile iliskilerindeki
degisimler (evlenme, 6liim vb.), yasin getirdigi zorunluluklar (emeklilik, maluliyet
vb.), egitim ve dgrenim ihtiyaclart (kendisi veya ¢ocuklari igin), ¢esitli psikolojik ve
fiziksel sikintilar (saglik durumu, is gevresi vs.) ve is ve is yeriyle ilgili beklenti ve
ideallerin ger¢eklesmemesi seklinde 6zetlenebilir (Kaya, 2010).

Isten ayrilma egilimini etkileyen bir diger bireysel etken ise kisinin yakin gevresine
karst duydugu sorumluluktur. Cocuklarin yas1 ya da sayisi, bakmakla yiikiimli
oldugu kisi sayist ve medeni durum gibi degiskenler isten ayrilma egilimini
tetikleyebilmektedir. Yakin ¢evreye beslenen sorumluluk hissi, orgiitsel baglilig
pozitif yonde etkilerken, isten ayrilma egilimini ile arasinda negatif yonlii bir iligki
mevcuttur (Kervanci, 2013).

2.7.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden bir diger faktdr orgiitle ilgili faktorlerdir. Bu
etkenleri 1§ performansi, yapilan isin tanimi, 1§ tatmini, verilen goérevin rutin olmasi,
yiikselme olanaklar vb. sekilde siralamak miimkiindiir (Tuna ve Yesiltas, 2014).
Ucret, yonetim tarzi, odiillendirme gibi etkenler de orgiitsel faktorler arasinda

sayllmaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013).
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Isten ayrilma niyeti iizerine yapilan ¢alismalarda, asir is yiikii, rol belirsizligi, rol
catigmasi, algilanan adaletsiz dagilim, kotii yonetim bi¢imi, is gorenlerin yasam
standartlarin1  yiikseltmeye yonelik olmayan insan kaynaklar1 politika ve
uygulamalari, is glivencesizligi, is tatminsizligi ve is gorenler arasindaki uyumsuzluk
faktorlerinin bireylerin isten ayrilma niyeti beslemeleri iizerinde etkili oldugu
belirtilmektedir ve orgiitten kaynaklanan etkenler olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Kanten, 2014).

Yukarida belirtilen nedenlerin yani sira, isletmenin kurulus yeri, ulasimin niteligi,
kotii is kosullari, ¢alisanlarin asir1 zorlanmaya maruz kalmasi orgiit kaynakli isten
ayrilma niyeti nedenleri olabilmektedir (Kaya, 2012). Orgiitsel nedenler biiyiik
Ol¢iide isletmelerin {iretim ve yonetim siire¢lerinden kaynaklanmaktadir. Ortaya
¢ikmalarinda yonetim kademelerinin etkisi biiyiik oldugundan giderilmesi de yine
yoneticilerin gorevi olmaktadir. Is yerinde sosyal hizmetlerin bulunmamas: veya
yetersizligi (kantin olmamasi, ¢alisma alanlarinda dinlenecek yer bulunmamasi vb.)
ve flretim siirecinde yasanan aksakliklar (yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin
calistirilmasi, asir1 is yiikii, ara¢ ve gereglerdeki yetersizlikler vb.) ve kotii calisma
kosullar1 (kaza olasilhiginin yiiksekligi, is yerinde gereken fiziksel ve estetik
niteliklerin bulunmamasi, is zamanlarinin iyi ayarlanmamis olmasi) gibi nedenler de
yine oOrgiitten kaynaklanan isten ayrilma niyeti etmenlerine Ornek gosterilebilir
(Kaya, 2010).

2.7.3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetinin nedenleri arasinda kisilik &zelliklerinin yaninda is ile ilgili
digsal cevre faktorlerinin etkisi mevcuttur. Isten ayrilma niyetine etki eden gevresel
etmenler arasinda igsizlik orani, is algisi, sendikanin varligi, alternatif is olanaklar
gibi etmenlerin isletme tarafindan engellenemez etkenlerdir ve dolayisiyla isgiiciiniin
bir kisminin igletme tarafindan ¢ikarilmasi s6z konusu olabilir (Sahin, 2011).

Cevresel faktorler arasinda yer alan makro-ekonomik ve sosyal kaynakli nedenler
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkiler. Genel ekonomik durum ve isgiicii
piyasasi tizerindeki etkisi, genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,
mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca bagka islere adapte olabilme ve bagka
islere gegme imkanlarinda artis ve 6zellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma

alanlarmin etkisi gibi nedenlerden dolay1 isgiicii ¢ikislarini engellemek ¢ogu zaman
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isletmeler i¢in imkansiz hale gelmektedir. Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlari
isletmelerin sinirlarin1 agmaktadir (Aslan ve Etyemez, 2015).

Mobley (1977) modeline gore alternatif is arayisina girmek, bunlar1 degerlendirmek
ve nihai olarak mevcut isiyle kiyaslamak gibi dis etkenler veya is tatmin yetersizligi
gibi orgiitsel nedenler bireyi isten ayrilma niyetine itebilir (Bowen, 1982). Sirket
birlesmeleri siirecinde, orgiitsel adaletin nasil isleyecegi, eski sistemlerin devam edip
etmeyecegi, etmezse ne Olglide magdur olacaklar1 heniiz agikliga kavusmamustir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin, belirsizligin devam etmesi ve endiselerini ortadan
kaldiracak sorulara heniiz yanit alamamis olmalari, ¢alisanlarda orgiite ve ise gliven
ve baghlik kavramlarmi sarsmakta, motivasyonun olumsuz etkilemekte,
performansin diismesine ve isten ayrilma egilimlerinin iSe artmasina neden
olabilmektedir. Burada c¢alisanlarin biiyilk ¢ogunlugu kendilerini tehdit altinda
hissettiklerinden yogun strese maruz kalmaktadirlar. Bunun dogal sonucu olarak
igverenler ¢alisanlarin bekledikleri seyleri saglayamadiklarindan, ig gorenlerin sirkete
bagliliklar1 azalacak, bunun da isten kaytarma ya da daha ileri boyutta isten
ayrilmayla sonuglanmasi kagmilmazdir (Ozer ve Yurdun, 2012).

Dikkat edildigi iizere c¢evresel faktorler genel ekonomik nedenlerle
iliskilendirilmistir.

2.8. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Is goren devri, isi birakmaya bagh olarak ortaya ¢ikan ve orgiitler agisindan énemli
bir konudur. Aslinda, is goren devri her zaman istenmeyen sonuglar doguran bir
durum degildir. Zaman zaman ortaya ¢ikan isgiicii devri, isletmeye yeni giren is
gorenler sayesinde yenilenme yasamasi nedeniyle, isletmeler agisindan arzu edilen
bir duruma doniisebilir (Halis ve Camlibel, 2011). Ancak bizim ¢alismamizda isten
ayrilmanin orgiitlerde neden oldugu olumsuz sonuglar iizerinde durulacaktir.

Yiksek isgiicti devir oranmi orgiit igerisinde birtakim sakincali sonuglar dogurabilir.
Orgiitte uzun yillar ¢alismis ve gerekli egitimi gdrmiis ¢alisanin isten ayrilmasi
tiretimde bazi aksamalara ve kayiplara neden olurken, bu durum diger calisanlar
iizerinde de moral bozuklugu yaratir (Kesen, 2011). Isten ayrilma niyeti tasiyan
calisan, verimli ve etkili performans sergileyemeyecek ve is tanimlarini istenilen
sekilde yerine getiremeyecektir (Ilisu, 2012). Isten ayrilma niyetinin olumsuz
sonuglar1 arasinda sayilabilecek diger nedenler ayrilanlarin yerine yeni eleman bulma

zorlugu ve se¢im siirecinin yol a¢tigi maliyet ve zaman kaybi, isletmenin egitim
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masraflarinda yasanan artis, yeni elemanin ige ve kuruma alistirilmasi ¢abalarimin yol
actigt maliyet ve zaman kaybi, is kazalarinda yasanan artig, liretim miktar ve
kalitesinde azalma, kurum igindeki adil olmayan ticret dagilimi, ¢alisanin kuruma
olan giiven ve bagimliliginin erozyona ugramasi gibi etkenler olarak ifade edilebilir
(Giimiigsoy, 2014). Dolayisiyla, bir c¢alisanin isten ayrilmasi demek, benzer
yatinmlarin en bastan tekrar planlanip baska bir kisi ile ilgili gerceklestirilmesi
demektir. Bu kaybr telafi etmek seklen miimkiin olsa da, bu degisikliklerin siklig
orglitsel 6grenme silirecini yavaslattigi i¢in, o pozisyon ve pozisyonla ilgili gelisim
siireci de sekteye ugrayacaktir. Isten ayrilmanim &rgiitlerde neden oldugu bir diger
olumsuz sonu¢ yonetimde huzursuzluklarin yasanmasidir. Bu agidan
diisiiniildiiglinde, calisanlarin i¢cinde bulundugu huzursuzluk ortami yonetimleri de
etkileyecektir. Bu siiregte, isten ayrilanlarin sayisinin bu denli fazla olmasinin teshisi
dogru konulamaz veya dogru konularla ilgili olarak ¢6ziim bulunamazsa, bu
huzursuzluk ortami sadece calisanlarin genel is giicli devrini degil, iist diizey
yoneticiler boyutunda da is giici devrini arttiran bir faktér olarak ortaya
cikabilecektir (Batil1, 2010).

Is yeri sosyal ve iletisim yapisinin bozulmasi, is siirecinde ayrilma durumunda
iiretimin bozulmasi, yliksek performansl isgorenlerin kaybi, iste kalanlar arasinda
tatmin duygusunun azalmasi, iste kalan calisanlar arasinda isten ayrilma egiliminin
bag gostermesi, yenileme maliyetleri, isten ayrilma maliyetleri isten ayrilmanin
organizasyonlarda neden oldugu diger olumsuz sonuglardir (Mobley, 1982).

Isten ayrilma niyeti ile baslayan, sonrasinda Onlenemeyen isten ayrilmalar
calisanlarin yasamlaria yonelik verdikleri kisisel kararlarin sonuclaridir. Isten
ayrilmaya karar veren bir calisganin vermis oldugu kararinin nedenlerinin insan
kaynaklart birimi tarafindan tespit edilmesi ve incelenmesi gerekmektedir. Ayrilma
karar1 degismese de calisan ile yapilan ¢ikis miilakati, ayrilma gerekg¢elerinin hakl
olup olmadigimin, baska calisanlarin da benzer bir niyet tasiyip tasimadiginin ve
sorunlarin giderilebilir 6zellikte olup olmadigiin belirlenmesinde biiyiik bir 6nem
arz etmektedir. Calisanin isten ayrilmasmin gergek nedenleri belirlendiginde, diger
calisanlarin endiselenmesine neden olabilecek sdylentilerin de 6niine geg¢ilmis olur

(Ozdemir ve Yayli, 2014).
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2.9. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyetini &nlemek, bir isin pozitif ve negatif yonlerini belirlemekle
baslar ve pozitif yonleri vurgularken negatif yonleri ortadan kaldirma veya azaltma
cabalariyla devam eder. Isten ayrilma niyeti iyi ¢alisma kosullari, isinde ilerleme
imkan1 saglama, adil iicret uygulamasi ve is giivenligi saglama, isgorenlere
kendilerini degerli hissettirme ve adil davranma gibi faktorlerle kontrol altina
almabilir. Yapilan insan kaynaklar1 ¢alismalar1 istihdam siirecinin biitiin
asamalarinda isten ayrilma niyetinin Onlenebilecegi veya nedenlerinin tespit
edilebilecegi ile ilgili baz1 ipuglar1 ortaya koymuslardir. Birincisi, dogru insani1 ige
almak, igsgoren ve Orgiit arasinda denge saglamaktir. Bunu yapmak i¢in ise potansiyel
isgdren ile ilgili detayli bir degerlendirme yapilmalidir. Ikinci adim, basar1 igin
gerekli katilimi saglamaktir ki bunun anlami g¢aligmanin ilk haftasindan itibaren
isgorenin giivenini ve bagliligmi kazanmaktir. Ugiincii adim, basindan itibaren asir1
ise alim yoluna gitmeden istihdam edilen isgorenler ic¢in bir egitim programi
saglamaktir. Son asama ise biiylime firsatlarina sahip isgdrenler istihdam etmektir.
Elbette bu arada bir isgdrenin bir 6rgiite bagliligini saglamada en 6nemli faktoriin iyi
bir maas oldugunu unutmamak gerekir (Menisa, 2006).
Genel bir literatiir incelemesi yapildiginda isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi ile ilgili
maddeleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Agin, 2010; Calkin, 2014; ilisu, 2012):
e Yetenekleri ortaya koyan davranis temelli ise alim siiregleri gelistirilerek
dogru birey isletmeye alinmalidir.
e (alisanlar1 basari i¢in biitiinlestirmek gerekmektedir.
o lsgorenlerin orgiitte kalmaya daha fazla meyilli olmasini saglamak igin
biiylime ve gelisme firsatlari temin edilmelidir.
e Isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini is cevresi ile daha uyumlu hale getirebilmek
icin onlarin katilimi1 saglanmalidir.
e Grup ve takimlarm motive edilmesi bir ihtiyactir. Ucretin 6tesinde olan
motive edici faktorlerin tespit edilmesi dnemlidir.
e (Qdiillendirmenin uygun ve kisisel olmas1 daha uygundur. Kisisel bir 8diil,

genel orgiitsel bir 6diilden daha anlamli bir etki yaratabilmektedir.
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e Soylenen veya vaat edilen seylerin uygulanmasi gerekmektedir. Ortak
degerlerin belirlenmesi ve konusulan seylerin arkasinda durularak icraata
gecilmesi gerekmektedir.

e Isgorenlerin orgiite kars1 “aidiyet duygusu” hissetmelerini saglamak igin
problem ¢oziiciilere yardim edilmeli ve problem ¢6ziimiinde katilim
saglanmalidir.

Goriildiigii lizere isten ayrilma niyeti veya isten ayrilma niyetinin fiile doniigsmiis hali
olan isten ayrilmanin orgiit iizerinde ¢esitli olumsuz etkileri vardir. Ancak yukarida
saymis oldugumuz faktorlere uyarak, isten ayrilmanin olumsuz etkilerini en aza
indirmek mimkiindiir.

2.10. is Stresi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Is yasaminda stres ve isten ayrilma niyetini inceleyen c¢alismalara rastlamak
miimkiindiir. Bu ¢aligsmalar, isten ayrilma niyetine etki eden faktorler arasinda stresin
Oonemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir (Giil, Oktay ve Gokee, 2008; Kilig,
2004; Yetisen, 2010; Baklaci, 2013; Kaya, 2010; Gaither, 2008; Kim ve Stoner,
2008; Chiu ve digerleri, 2005; Michaels ve Spector, 1982). Orgiit literatiiriinde isten
ayrilma ile ilgili ¢alismalar 1900’li yillarda ortaya ¢ikmaya baslamistir. Hemen
sonrasinda isten ayrilma maliyeti ve bu maliyetlerin nasil diisiiriilecegiyle ilgili
fikirler ortaya atilmistir. Isten ayrilma, ayrilma niyetinin fiile doniismesidir; isten
ayrilma niyeti ise calisanlarin is kosullarindan memnuniyet duymamalar1 halinde
gosterdikleri aktif ve yikici eylemdir. Literatiirde isten ayrilma niyetinin cesitli
konularla iliskisi incelenmis ve soyle bir sonu¢ ortaya ¢cikmistir (Dalton ve Todor,
1979):

e Ucret diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonli bir iliski soz

konusudur.

e Rutinlesme, isten ayrilma ile pozitif iliskilidir.

e s ortaminda dogru iletisim ile isten ayrilma arasinda ters yonlii iliski vardir.

e Merkeziyet yonetimi ile isten ayrilma arasinda ters yonlii iligki vardir.

e Entegrasyon (biitiinlesme) ile isten ayrilma arasinda ters yonlii iliski vardir.
Giil ve arkadaslarinin (2008) saglik sektoriinde 89 kisi lizerinde yaptiklari is tatmini,
stres, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iligkileri

inceledikleri bir arastirmaya gore, demografik degiskenler de g6z Oniinde
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bulunduruldugunda baglilik ve is stresi, isten ayrilma ve is tatmini i¢in iyi bir
gosterge olmaktadir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008).

Gaither ve arkadaglarinin (2008) eczacilarin is stresi ilizerine yapmis olduklari
calismada, stresin iki sekilde kendini gosterdigine isaret etmislerdir. Birincisi, azalan
is tatmini ve ikincisi artan isten ayrilma niyetidir. Yine ayni ¢aligmaya gore, is stresi
is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir. Uzun siire strese
maruz kalma sonucu ortaya ¢ikan psikolojik sonuglar, is tatminsizligi, azalan kariyer
bagliligi, artan isten ayrilma niyeti ve tiikkenmislige neden olur (Gaither ve digerleri,
2008).

Is stresinin ayrilma egilimi ile iliskisini gdsteren pek ¢ok ¢alisma vardir (Houkes,
Janssen, De Jonge ve Bakker, 2003; Bartunek, Huang ve Walsh, 2008; Lee ve Shin,
2005; Mor Barak vd, 2001; Sullivan ve Bhagat, 1992; Um ve Harrison, 1998). Isteki
stresOrlerin  Orgiitteki isten ayrilma egilimiyle ve is arama davranisiyla iliskili
oldugunu gésteren oldukea tutarli bulgular vardir. Ornegin Cohen daha yiiksek is-aile
catigmasi yasayan calisanlarin daha fazla isi birakma egilimleri oldugunu bulmustur
(Cohen, 1997).

Ise gitme zorunlulugu, stres yasayan birey igin dnemli bir gerilim ve kaygi nedeni
olmaktadir. Sabuncuoglu ve Tiiz bir orgiitteki devamsizliklarin en az % 40’1nin stres
ile 1iliskili oldugunu vurgulamiglardir. Bu anlamda c¢alisanlara yeteneklerini
gelistirme firsatt verilmesi ve kararlara katilimimin arttirilmasi, verimliligi
arttirmakta, is stresini ve isten ayrilma egilimini azaltabilmektedir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2008).

Baz1 c¢alismalar ise is stresinin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan etkisi
olmadigini, bu durumun gesitli stresorlere bagli olarak degistigini ortaya koymustur.
Ormegin Kim ve Stoner (2008), sosyal hizmet calisanlar1 arasinda tiikenmislik ve
isten ayrilma niyetinde is stresinin, is yapisinin ve sosyal destegin etkisini
inceledikleri ¢alismalarinda, yiiksek is ¢atismasi, rol belirsizligi ve asir1 is yiikii ile
karakterize edilmis is stresinin tiikenmislikle sonuglanacagini, bunun da isten ayrilma
niyeti veya isten ayrilmaya neden olacagini belirtmislerdir. Yine ayni ¢aligmaya
gore, calisma sartlarinin isten ayrilma niyeti lizerinde tiikenmisligin araci rolii vardir.
Bu, ¢alisma sartlarinin tiikenmislik iizerinde dogrudan etkisi oldugu, tiikenmisligin
ise dogrudan isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu anlammna gelmektedir. Is

stresinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelerken yas, cinsiyet, kadro, yillik
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gelir gibi demografik ozellikler g6z Oniinde bulundurulmalidir (Kim ve Stoner,
2008).

Saglik calisanlar1 iizerinde uygulanan bir ¢alismaya gore, is stresi is tatminsizligi,
orglitsel bagliligin azalmasi1 gibi c¢esitli olumsuz tutumsal ve davranigsal sonucun
belirleyicisidir. Isgdren kendisini asir1 stres altinda hissettigi zaman, bu durum sik sik
is tatminsizligi yasamasi seklinde bas gosterir ve sonug olarak isgoreni devamsizlik
yapmaya ve nihayetinde isten ayrilmaya iter (Chiu ve digerleri, 2005).

Sullivan ve Bhagat (1992) orgiitsel stres, is tatmini ve is performans: adli
calismasinda, stresin isten ayrilma niyeti iizerinde is tatmininin araci rolii oldugunu
ortaya koyan benzer caligmalarin Hendrix, Ovalle ve Troxler (1985) ve Kemery,
Bedian, Mossholder ve Touliatos (1985) tarafindan yapildigini belirtmektedir.
Hendrix ve arkadaslari, Savunma Departmani’nda ¢alisan isgérenlerin orgiitsel stres,
is tatmini ve isten ayrilma niyetini 6lgmek icin gelistirmis olduklari stres Slglim
paketini kullanmis ve ancak oOrglitsel stres ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan,
onemli bir iliski olmadigini tespit etmislerdir. Ancak Pat Analiz sonuglari is
tatmininin karar alma siirecine katilma, beceri c¢esitliligi gibi faktorlerden
etkilendigini; buna karsilik is tatminin isten ayrilma niyetiyle giiclii bir iliskisinin
oldugunu ortaya koymustur (Sullivan ve Bhagat, 1992; Bluedorn, 1982). Ayrica,
Bedeian ve Armenakis (1981)’in rol belirsizligi ve ¢atismasina yonelik yapmis
olduklar1 c¢aligmalarinda, is gerginligi ve tatmini ve isten ayrilma niyetini
inceledikleri modele gore, stresin isten ayrilma niyeti lizerinde dolayl bir etkisi
vardir, is tatmini ise araci rol oynamaktadir (Bedeian ve Armenakis, 1981).
Alternatif istthdam firsatlar1 isgorenleri dogrudan isten ayrilmaya iten onemli bir
etkendir. Istihdam edildigi isin beklentilerine cevap vermedigini kesfeden bir
isgorenin isten ayrilma egilimi de fazla olur (Michaels ve Spector, 1982). Bu alanda
yapilan biitiin ¢aligsmalarin sonuglarina bakarak, stres dolayli veya dogrudan isten
ayrilma niyetini olumsuz yonden etkilemektedir diyebiliriz.

2.11. isgoren Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi

Performans hedeflenen ve ulasilmak istenen bir basar1 sonucunda elde edileni nitel
veya nicel olarak belirleyen bir kavramdir. Bir bagka deyisle calisanlarin isletmenin
hedeflerine ulasmasinda sagladig: katkidir. Performans ayni zamanda bir kiginin, bir

toplulugun veya bir isletmenin gerceklestirmek istediklerine ne Ol¢iide ulastigini
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ortaya koymaktadir. Kisaca performans hizmette etkinlik, liretimde verimlilik, kalite
ve tutumluluk kavramlar ile agiklanabilir. Bu yiizden siirekli gelistirilmesi ve
yonlendirilmesi gereken bir de§isken olarak isletmeler agisindan hayati bir 6nem
tasimaktadir.

Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin isletmeden ayrilmaya niyetlenmesi olarak
tanimlanabilir. Isten ayrilma ayni zamanda belli bir dénemde 6rgiitten ayrilanlarin
orgiitte kalmaya devam edenlerin sayisina olan orani olarak ifade edilmektedir. Isten
ayrilma goniilli ve gonilsiiz olarak iki tiirlii gerceklesir. GoOniilsliz olarak
gerceklesen isten ayrilma genel olarak isgorenin isletme tarafindan isine son
verilmesidir. Goniillii isten ayrilma ise istenmeyen ¢alisma kosullari, diistik {icret,
yoneticilerle ve is arkadaslariyla is iliskilerinin iyi olmamasi vb. sebeplerden
meydana gelir. Isten ayrilma olay: isletmeyi dolayli veya dolaysiz mali yikima
stiriikledigi i¢in isletme acisindan olumsuz bir durumu teskil etmektedir.

Is performansi ve isten ayrilma degiskenleri arasindaki iliskiye yonelik yapilan
calismalar incelendiginde, bu iliskinin Orgiitiin yapisina, ¢alisma kosullarina, isin
yapisina, isgdrenlerin karakterlerine, ¢alisma kiiltiirline vb. gore degistigi
gorilmektedir. Zimmerman ve Darnold (2009) yaptiklar1 ¢calismada performans ve
isten ayrilma arasinda anlamli bir iliski ortaya koymuslardir. Ancak bir iliskiyi ortaya
koyarken c¢alisanlarin uyruklarmin ve isin tlirliniin araci rol oynadigini da
belirtmislerdir. Caligmaya gore diisiik performansli bireyleri isten ayrilmaya daha
cok meyillidir. Yiiksek performansh iggérenler is tatmini ve isten ayrilma yoniinden
incelendiginde ayrilmaya daha az meyillidirler (Zimmerman ve Darnold, 2009). Staw
(1980)’a gore bir isletmedeki is devir orani, isletmede kalan isgorenlerin ayrilanlar
ile kiyaslandiginda sahip olduklar1 performans diizeyi ile iligkilidir. Cilinkii diisiik
performansl iggorenlerin isten ayrilmasi isletme {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir
(Staw, 1980).

Diger taraftan iggéren performansi ve isten ayrilma arasinda dogrusal olmayan bir
iligkinin varlig1 teorisine dayanan bir ¢aligmanin sonucunda, bu iki degisken arasinda
herhangi bir iliskiye rastlanmamistir (Bluedorn ve Abelson, 1980). Jackofsky
(1984)’nin performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceledigi
caligmasinin sonucuna gore performans ve farkli sekillerde meydana gelen isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski goz Oniine alindiginda, is tatmini ve performans

ayrilma niyeti ihtimalinin hesaplanmasinda 6nemlidir. Jackofsky bu iliskiyi
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incelerken isten ayrilmanin goniilli mi yoksa goniilsiiz mi gerceklestigini goz
oniinde bulundurmustur. Calismaya gore 6zellikle performans aslinda isten ayrilma
ve 1§ degerlendirmesi degiskenleri arasinda araci rol iistlenmektedir (Jackofsky,
1984).

Is performansi ve isten ayrilma arasindaki iliski uzun bir siire egrisel (U-tipi) olarak
disinilmustir (Williams ve Livingstone, 1994; Sturman, Shao ve Katz, 2012). Bir
baska deyisle cok yiiksek ve ¢ok diisiik performansli kisiler isten ayrilmaya en ¢ok
meyilli olan olanlardir. Diger tarafta yapilan ¢alismalar performans ve isten ayrilma
iligkisinde calisma kiiltiirliniin 6nemini ortaya koymuslardir. Yapilan c¢aligmalarda
tilkeler grup-i¢i kolektivizm, giic mesafesi ve belirsizligin Onlenmesi yoniinden
karsilagtirilmistir. Sturman ve arkadaslar1 is performans: ve isten ayrilma niyeti
arasindaki egrisel iliskinin bazi kiiltiirler i¢in gegerli olmadigini belirtmistir. U-tipi
iligki kolektivist, glic mesafesinin ve belirsizlik ve riskin yiiksek oldugu kiiltiirlerde
zayif ¢ikmigtir. Oysa bireyselligin yiiksek, giic mesafesinin ve belirsizligin diisiik
oldugu kiiltiirlerde goniillii isten ayrilma daha diisiik bir olasiliktir. Bu noktadan yola
cikarak insan kaynaklarinin diisiik performansh c¢alisanlarin ayrilmasin tesvik etme,
yiiksek performansli olanlari isletmede tutma gibi uygulamalar1 hedef kiiltiire gore
belirlenmelidir (Sturman, Shao ve Katz, 2012).

Wright ve Cropanzano birlikte yiriittiikleri c¢alismalarinda performans ve isten
ayrilma arasindaki iliskide duygusal tiilkenmisligin roliinii incelemislerdir.
Calismanin  sonuglart  iggoérenlerin  performansinin  tiikenmislikten  olumsuz
etkilendigini ve negatif performansin isten ayrilma olasiligini yiikselttigini
gostermistir (Wright ve Cropanzano, 1998).

Literatlir incelemesine dayanarak bu iki degiskenin arasindaki iligki ¢esitli araci
degiskenlerle ve farkli yapilardaki orgiitlerde calisarak ortaya konulmasi gerektigini
sOyleyebiliriz. Bu degiskenler bireylerin algisin1 6l¢gmeye yonelik oldugundan farkl
karakterlere ve kiiltiirlere sahip bireyler {izerinde ¢alisilmalidir. Bu degiskenlerle

yapilacak ileri diizeyde ¢aligmalar literatiire nemli bir katki saglayacaktir.
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UCUNCU BOLUM
STRESIN iSGORENLERIN PERFORMANSINA ve ISTEN AYRILMA
NIYETINE ETKIiSi: iISTANBUL’DAKI 4 ve 5 YILDIZLI OTELLERE
YONELIK UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Tez kapsaminda; literatlir taramasi yapilarak, is yasaminda stres, nedenleri,
belirtileri, etkileri veya sonuglari, basa c¢ikma yontemleri; isgdren performansi,
performansa etki eden faktorler, performans yonetimi, stresle olan iligkisi ve stresle
olan iligkisinde gelistirilen modeller; son olarak da isten ayrilma niyeti, etki eden
faktorler, sonuglar1 ve is stresi ile iligkisi incelenmektedir.

Bu degerlendirmeler 1s1¢inda calismanin amaci, degiskenler arasi iligkileri
incelemek, Istanbul ili kapsamindaki 4 ve 5 yildizli otellerde calisanlarin stres
diizeylerini, performanslar iizerindeki etkilerini ve isten ayrilma egilimlerini tespit
etmektir.

Yapilan literatiir taramasinda, is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde daha ¢ok is
tatmininin, rol belirsizliginin ve asir1 is yiikiinlin aract rolii {izerinde duruldugu
goriilmiistiir. Is stresinin performansi olumsuz yonde etkiledigi ve isten ayrilma
egilimini arttirdigi ortaya konulan c¢alismalarin sonuglariyla sabittir. Ancak, otel
isletmelerinde iggorenlerin stres diizeylerinin, performansi ve isten ayrilma niyetine
etkisinin incelendigi ¢alisma sayis1 ¢cok azdir (Bors, 2010; Ornek, 2009; Aslan ve
Etyemez, 2015; Basoda, 2012; Akova ve Isik, 2008; Asik, 2005); bu nedenle bu
calismanin bu alanda katk1 saglayacagi ongoriilmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Calismanin bu boliimiinde gelistirilen model ve hipotezler, evren ve Orneklem
biiyiikliigii, veri toplama araci ve verilerin toplanmasi, arastirmada uygulanan analiz
teknikleri ve verilerin analizi yer almaktadir.

3.2.1. Arastirmada Kullanilacak Model ve Hipotezler

Bu aragtirma, tanimlayict ve agiklayict arastirma modeline uygun olarak
gerceklestirilmistir. Tanimlayic1 aragtirmalar; eldeki problemi, bu problemle ilgili
durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iliskileri tanimlamaktadir.
Aciklayict arastirmalar ise olgular arasindaki neden sonug iliskisinin ortaya

cikarilmasini amaglar. Buna gore is hayatinda stres, isgdren performansi ve isten

70



ayrilma kavramlari incelenmis, stresin (bagimsiz degisken) isgoren performansina ve

isten ayrilma niyetine (bagiml degigkenler) etkileri belirlenmeye ¢aligilmistir.

IS STRESI PERFORMANS

Is ve is ortamindan kaynaklanan stres i basarisi
faktorleri
Orgiitsel rolden kaynaklanan stres Is doyumu
faktorleri

H1
Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres
faktorleri
Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan
stres faktorleri H2
Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan ISTEN AYRILMA
stres faktiarleri NIYETI
Orgiit dis1 stres faktorleri

Sekil 11: Arastirma Modeli

Is yasaminda stresin performansa etkisini inceleyen bir takim caligmalara rastlamak
miimkiindiir (Aydin, 2008; Batili, 2010; Baytar, 2010; Ercan, 2009; Ergiil, 2012;
Feild, Harris ve Muse, 2009; Sullivan, 1992; Yilmaz, 2006). Stres-performans
iliskisini ele alan ¢alismalarda, stres faktorlerinin alt boyutlar1 ile performansin alt
boyutlar1 analize tabi tutulmustur. Yapilan ¢alismalar, stresin performans tlizerinde
giidiileyici (pozitif yonlii) etkisini incelemekle birlikte, stresin performans iizerinde
daha ¢ok olumsuz etkisi (negatif yonlii) oldugunu ortaya koymuslardir. Kontrol
altina alinmayan stres diizeyi arttikca, igsgérenin performansinda diisiis yasanacaktir.
Is stresi oOlcegi incelendiginde 6 ana faktor altinda toplandign goriilmiistiir.
Performans 6l¢egi degiskenleri ise 2 alt boyut altinda toplanmistir. Bu diislinceye
dayanarak;

H1: Is stresinin isgoren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

H1: Is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorlerinin is basaris iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.
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H1p: Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktdrlerinin is basarisi iizerinde
anlaml etkisi vardir.

Hlp): Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerinin is basarisi
tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1w): Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stres faktdrlerinin is basarist
tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1): Orgiitsel yapr ve iklimden kaynaklanan stres faktdrlerinin is basarist
tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1e): Orgiit dis1 stres faktdrlerinin is basarisi {izerinde anlaml etkisi vardir.

H1): Is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorlerinin is doyumu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

H1eg): Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktorlerinin is doyumu iizerinde
anlaml etkisi vardir.

Hlw): Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerinin is doyumu
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H1o): Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stres faktérlerinin is doyumu
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H1(1): Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktorlerinin is doyumu
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H1az): Orgiit dist stres faktorlerinin is doyumu iizerinde anlamli etkisi vardir.
Is stresi ve isten ayrilma niyeti iliskisini inceleyen calismalardan elde edilen
sonuclardan yola ¢ikarak;

H2: [s stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H2q): Is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktdrlerinin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2(2): Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktorlerinin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H2@): Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerinin isten ayrilma
niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2(): Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stres faktorlerinin isten ayrilma
niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2(s): Orgiitsel yapi ve iklimden kaynaklanan stres faktdrlerinin isten ayrilma

niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H2@): Orgiit dis1 stres faktdrlerinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir
etkisi vardir.
Daha once yapilan calismalarda, isten ayrilma niyetine etki eden faktorler arasinda is
performansinin yer aldigin1 gérmekteyiz (Tuna ve Yesiltas, 2014). Bu diisiinceden
yola ¢ikarak;

H3: Isgdren performansinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi
vardir.

H3(1): Is basarismin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisi vardur.

H3(2): Is doyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3.2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Stresin iggorenlerin performansina ve isten ayrilma niyetine etkisinin incelendigi bu
calismanin evrenini Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otellerde calisan isgdrenler
olusturmaktadir. istanbul il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’'nden elde edilen verilere
gore, Istanbul’da 21.571 yatak kapasiteli 100 adet 4 yildizli ve 35.906 yatak
kapasiteli 72 adet 5 yildizli olmak {izere toplam 172 adet konaklama isletmesi
bulunmaktadir. Tiirkiye’de mevcut turizm istatistikleri incelendiginde, konaklama
isletmelerinde gorev yapan calisanlara iligkin verilere yer verilmedigi goriilmektedir.
Bu nedenle aragtirmanin evren biiyiikliiglinti belirlemek amaciyla, ilgili literatiir goz
Oniine alnarak ‘“yatak basina dilisen calisan” sayist belirlenmistir. Agaoglu
(1992:114) Tirkiye’de, ii¢ yildizl1 konaklama isletmeleri i¢in yatak basina 0,36; dort
yildizli igletmeler i¢in 0,38 ve bes yildizli isletmeler i¢cin 0,59 calisan diistiigilinii
belirlemistir. Bu rakamlardan yola ¢ikarak, Istanbul’da 4 yildizl1 isletmeler i¢in 8197
ve 5 yildizli isletmeler i¢in 21185 calisan (toplam 29382 calisan) arastirmanin
evrenini sayisal olarak ifade etmektedir. Anlamlilik diizeyi (a) 0,05, Orneklem
arasinda izin verilebilir hata degeri +£0,05 alinarak yapilan hesaplamalar sonucunda
379 galisan arastirmanin 6rneklem sayisi olarak belirlenmistir. Bu ¢alismada, 4 ve 5
yildizli konaklama isletmelerindeki biitiin calisanlara ulasilmasi zaman agisindan
miimkiin olmadig: i¢in tesadiifi olmayan 6rneklem yontemlerinden kolayda 6rneklem
yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda yeterli 6rneklem biiyiikliigiine ulasmak
amaciyla rastgele konaklama isletmelerine toplam 950 anket formu birakilmas,
bunlardan 379’u istatistiki verilerde kullanilabilecek diizeyde geri gelmistir.

Dolayisiyla toplam orneklem biiylikliiglinliin iizerinde bir geri bildirim elde
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edilmistir. Calismamizin Orneklemine dahil olan 379 katilimcinin demografik
ozelliklerine iligkin betimleyici istatistikler Tablo 3.1°de gosterildigi gibidir:

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Yonelik istatistikler

Ozellikler Frekans (n) Yiizde(%)
Cinsiyet

Erkek 250 66,0
Kadin 129 34,0
Yas

16-25 99 26,1
26-35 192 50,7
36-45 73 19,3
46-55 12 3,2
56 ve lizeri 3 8
Medeni Hal

Evli 145 38,3
Bekar 234 61,7
Egitim Diizeyi

Ilkokul 13 3,4
Ortaokul 30 7.9
Lise 117 30,9
Onlisans 87 23,0
Lisans 123 32,5
Lisansiisti 9 2,4
Calisma Siiresi

1-5 112 29,6
6-10 204 53,8
11-15 48 12,7
16 ve tizeri 15 4.0
Calistig1 Bolilm

Restoran 64 16,9
Termal Alanlar 2 5
Insan Kaynaklar1 8 2,1
Onbiiro 179 472
Mutfak 20 53
Muhasebe 14 3,7
Kat hizmetleri 27 7,1
Pazarlama ve Satig 11 2,9
Giuivenlik 22 5,8
Bar 16 4,2
Diger 16 4,2

Arastirmaya katilan isgdrenlerin % 66’sim1 erkekler ve % 34’lnii kadinlar
olusturmaktadir. S6z konusu isgoérenlerin yas dagilimlart incelendiginde; % 26,1°lik
kismin 16-25 yas araliginda, % 50,7’si 26-35 yas araliginda, % 19,3’ 39-45 yas
araliginda, % 3,2’si 46-55 yas araliginda ve % ,8’lik dilim ise 56 ve lizeri tespit
edilmistir. Isgorenlerin % 38,3’ii evli bulunurken, % 61,7’si bekar bulunmustur.

Isgdrenlerin egitim diizeyini gdsteren tablo incelendiginde, % 3,41 ilkokul, % 7,9’u
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ortaokul, % 30,9’u lise, % 23’1 Onlisans, % 32,51 lisans ve % 2,411 ise lisansiistii
mezunu oldugu gorilmiistiir.

Ankete katilan iggorenlerin oteldeki caligma siirelerine baktigimiz zaman, toplamin
% 83,4’linti 10 y1l veya 10 yi1ldan daha az calisanlar olusturmaktadir. 11-15 y1l aras1
calisanlarin ylizdesi 12,7 olarak gozlemlenirken, 16 yil ve iizeri calisanlar en az
yiizdelik dilime sahip olup sadece toplamin % 4’iinii olusturmaktadir. isgdrenlerin
calistiklar1 departmanlara gore dagilimini gdsteren tablo incelendiginde, % 47,2’lik
oranla Onbiiro ilk siray1 almaktadir. Bunu sirasiyla % 16,9 ile restoran, % 7,1 ile kat
hizmetleri, % 5,8 ile giivenlik, % 5,3 ile mutfak, % 4,2 ile bar ve diger boliimler, %
3,7 ile muhasebe, % 2,9 ile pazarlama ve satis, % 2,1 ile insan kaynaklar1 ve en az
oran ile (% ,5) termal alanlar takip etmektedir.

3.2.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmanin amacma uygun olarak 4 bolimden olusan bir anket formu
hazirlanmistir. Anketin birinci bolimiinde isgorenlerin orgiitsel stres faktorlerini
belirlemeye yonelik ve 41 sorudan olusan Is Stres Faktérleri Olgegi bulunmaktadir.
Bu sorular 5°li likert 6lgeginde 1 ‘¢ok az’, 2 ‘az’, 3 ‘ne ¢ok ne az’, 4 “fazla, 5 ‘cok
fazla’ ifadeleriyle yanitlanmak tizere hazirlanmistir. Elde edilen sonuglar iizerinden
degerlendirme yapilirken, 1’e yaklastikca stresin azaldigini, 5’e yaklastikca ise
stresin arttigini belirten yorumlar yapilacaktir.

Anket formunun 2. bdliimiinde performans algisina yonelik 9 soru yer almaktadir. Bu
sorular yine 5°1i likert 6lgeginde olup 1 ‘cok fazla’, 2 ‘fazla’, 3 ‘ne ¢ok ne az’, 4 ‘az’,
5 ‘¢ok az’ ifadeleriyle yanitlanmak tizere hazirlanmigtir. 9 sorunun hepsi olumsuz
anlamli oldugu icin 1 “cok fazla” se¢enegi en olumsuz ve istenmeyen durumu ifade
ederken 5 “¢ok az” segenegi en olumlu durumu gostermektedir. Bu nedenle elde
edilen sonuglar iizerinde degerlendirme yapilirken 5’¢ yaklastikca is giicii
performansinda diisiisiin olmadigini, 1’e yaklastik¢a ise i1s giicli performansinda
diisiis oldugunu gosteren yorumlar yapilacaktir.

Anket formunun 3. boliimiinde isten ayrilma niyetine yonelik 3 adet soru yer
almaktadir. Bu sorular da 5°li likert dlgeginde olup 1 ‘tamamen katilmiyorum’, 2
‘katilmiyorum’, 3 ‘ne katiliyorum ne katilmiyorum’, 4 ‘katiliyorum’ ve 5 ‘tamamen

katiliyorum’ ifadeleriyle yanitlanmak iizere hazirlanmistir.
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Anket formunun son boliimiinde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirleyen
6 soru yer almaktadir. Bu sorular cinsiyet, yas, medeni hali, egitim diizeyi, ¢aligma
stiresi ve ¢alistig1 boliimii belirlemeye yonelik sorulardir.

Bu ¢alismada kullanilan Is Stres Faktorleri Olgegi, 1989 ‘lu yillarda Don Hellriegel
ve John W. Slocum tarafindan ilk kez ¢alismasi yapilmis, 1992 yilinda, Fred Luthans
tarafindan gelistirilerek kullanilmistir. Bu 6lgek 2002 yilinda Mustafa Okutan ve
Dilaver Tengilimlioglu kamu sektoriinde galisanlar {izerinde kapsamli bir ¢alisma
yapilarak uygulanmstir. Yapilan faktdr analizi sonucunda Orgiitsel Stres Olgegi’nde
yer alan ifadeler, ‘is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorleri, orgiitsel rolden
kaynaklanan stres faktorleri, kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorleri, isteki
beseri iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri, orgiitsel yapr ve iklimden
kaynaklanan stres faktorleri ve orgiit dist stres faktorleri’ olmak {izere 6 ana alt boyut
altinda toplanmistir. Soru formu, Okutan ve Tengilimoglu’'nun ortak yapmis
olduklart1 c¢alismasindan alinmigtir; ancak soru formunda yer alan ‘Sicil
degerlendirme ile ilgili sorunlar’ ifadesi isletmelerin gizlilik politikas1 kapsaminda
degerlendirildiginden dolay1 soru formundan ¢ikarilmistir ve 6lgekte 40 ifadeye yer
verilmistir.

Calismada kullanilan Performans Algis1 Olgegi Ergun (2008) ve Gokgoz (2013)’iin
yiiksek lisans tez caligmasindan alinmistir. Bu oOlgek 9 ifadeden olusmaktadir.
Performans Algis1 Olgegi, ‘is basaris1’ ve ‘is doyumu’ olmak iizere iki boyutta ele
alinmustir. Is basaris1 boyutu altinda 1, 4, 5 ve 7 numaral1 ifadeler; is doyumu boyutu
altinda ise 2, 3, 6, 8 ve 9 numarali ifadeler yer almaktadir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi
1981 yilinda Camman, Fichman&Jeckins, Hepworth ve Wall tarafindan kullanilmis
ve gelistirilmistir. Daha sonralar1 Dikmen (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis ve
gesitli caligmalarda kullanilmistir. Bizim c¢alismamizda bu oOlgek, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Orgiitsel Davranis Ana Bilim Dali’nda yiiksek
lisans yapmis olan Mutlu (2013)’nun tezinden alinmustir.

3.2.4. Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi

Calismanin bu kisminda, Olgekte yer alan degiskenlerin giivenilirlik analizleri
yapilmis ve Cronbach Alpha degerleri Tablo 3.2°de gdsterilmistir. Analiz sonuglarina
gore, 15 stresi degiskenlerinin Cronbach Alpha degeri a= 0,94 yiiksek giivenilirlik
diizeyinde c¢ikmustir. Isgdren performansima ait degiskenlerin Cronbach Alpha o=

0,87 olup giivenilirlik acisindan oldukga yiiksektir. Isten ayrilma niyeti dlgegine ait
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degiskenlerin giivenilirlik analiz sonuclarina bakildiginda, Cronbach Alpha degerinin
a= 0,89 olup oldukga yiiksek bir giivenilirlik diizeyine sahiptir.

Tablo 2: Degiskenlerin Giivenilirligine iliskin Istatistik Analizleri

Degiskenler
Cronbach Alpha (o)

is stresi 0,94
Is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorleri 0,82
Orgﬁtsel rolden kaynaklanan stres faktorleri 0,79
Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorleri 0,83
Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri 0,76
Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktérleri 0,87
Orgﬁt dis1 stres faktorleri 0,66
isgﬁren Performansi 0,87
Is bagaris 0,76
Is doyumu 0,73
Isten ayrilma niyeti 0,89

Degiskenlerin alt boyutlarma iligkin Cronbach Alpha degerlerinin kabul edilebilir
degerin (0>60) oldugu ve oOlceklerin yeterli gilivenilirlik diizeyine sahip oldugu
sOylenebilir.

3.3. Arastirmanin Bulgularn ve Yorumlan

Bu béliimde, Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otellerdeki isgorenlere uygulanan anket

formundan elde edilen bulgulara ve analiz sonuglarina yer verilmistir.

3.3.1. Tammlayia Istatistikler

3.3.1.1. is Stresi Degiskenlerine Iliskin Tammlayic1 Istatistikler
Is stresi degerleme degiskenleri yukarida ifade edildigi gibi, ‘is ve is ortamindan

kaynaklanan stres faktorleri, Orglitsel rolden kaynaklanan stres faktorleri, kariyer
gelisiminden kaynaklanan stres faktorleri, isteki beseri iligskilerden kaynaklanan stres
faktorleri, orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktorleri ve orgiit dist stres
faktorleri’ olmak iizere 6 ana alt boyut altinda toplanmistir. Bu baslik altinda is
stresinin genel olarak alt boyutlarina ve tek tek alt boyutlarina ait degiskenlere
yonelik tanimlayict istatistik analizleri yapilmis ve yorumlanmistir. Degiskenlerin
aritmetik ortalamalar1, standart sapmalar1 ve mod degerleri verilmistir. Is stresi

degerleme alt boyutlarinin tanimsal istatistik analiz sonuglar1 Tablo 3.3’deki gibidir:
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Tablo 3: Is Stresi Degerleme Alt Boyutlarimin Tamimsal Istatistik Analizi

Alt Boyut N A.O. | Std.S. Mod.
1@ ve ig ortamindan kaynaklanan stres faktorleri 379 2,90 | 0,74464 | 2,92
Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktorleri 379 2,81 | 0,89763 | 2,83

Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorleri 379 3,13 | 1,00484 | 3,002

1$teki beseri iligkilerden kaynaklanan stres faktorleri | 379 2,98 | 0,91217 | 3,00

Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres 379 2,80 |0,88334 | 2,78
faktorleri
Orgiit dis1 stres faktorleri 379 3,12 | 1,03265 | 3,00

Tablo incelendiginde, kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerinin(m=3,13),
orgiit dis1 stres faktorlerinin(m=3,12) ve isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stres
faktorlerinin(m=2,98) isgorenler agisindan en Onemli stres faktorleri oldugu
goriilmektedir. Bunu sirasiyla is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorleri,
orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktorleri ve oOrgiitsel yap1 ve iklimden
kaynaklanan stres faktorleri takip etmektedir.

Is stresine ait alt boyutlardan is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorlerinin

degiskenlerine iligkin tanimlayici analizlerin sonuglar1 Tablo 3.4’teki gibidir.

Tablo 4: Is ve is Ortamindan Kaynaklanan Stres Faktorlerine iliskin Tamimlayici Istatistik
Analiz Sonuglari

Boyut Ort. | S.S. Mod
15 ve ig ortamindan kaynaklanan stres faktorleri 2,90 | 0,74464 | 2,92
Yeterli arag ve geregten yoksun olma 2,98 | 1,24287 | 3,00
Alian maas ve iicretleri yeterli gormeme 3,27 | 1,25932 | 4,00
Caligsma saatlerinin uzunlugu 2,92 | 1,23221 | 3,00
1§in monotonlugu 2,77 | 1,22516 | 2,00
Is yerinin kalabalik ve giiriiltiilii olmas1 2,68 | 1,25950 | 2,00
Calisma ortaminda 1s1 ve aydinlatmanin kotii olmasi 2,47 | 1,28952 | 1,00
Sik vardiya degisimi 3,05 | 1,40572 | 4,00
Hi§kilerde ortaya c¢ikan zorluklar 3,15 | 1,32250 | 4,00
15i belli siirede bitirme zorunlulugu 2,76 | 1,26627 | 2,00
Is yogunlugu 3,37 | 1,22425 | 4,00
Mesleki riskler ve meslek hastaliklar 251 | 1,24371 | 2,00
Calisma ortaminda dinlenmek i¢in yerin olmamasi 2,83 | 1,39461 | 1,00

Tablo 3.4.’te yer alan is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorleri altinda yer alan

degiskenler incelendiginde; isgorenlerin algisina gore, ‘is yogunlugu’ 3,37 ortalama
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ile, ‘alinan maas ve tcretleri yeterli gormeme’ 3,27 ortalama ile, ‘iliskilerde ortaya
¢ikan zorluklar’ 3,15 ortalama ile ve ‘sik vardiya degisimi’ 3,05 ortalama ile
isgorenlerde stres diizeyini en ¢ok arttiran degiskenler olmustur. Analiz sonucunda,
‘caligma ortaminda 1s1 ve aydinlatmanin kotii olmast’ ise, isgorenlerin algisina gore
en az stres yaratan faktor bulunmustur.

Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktorleri altinda yer alan degiskenler
incelendiginde, ‘gorev ve yetkilerde dengesizlik’ isgorenler arasinda stres diizeyini
en ¢ok arttiran degisken olarak bulunmustur (m=3,28). Bunu ‘rolle ilgili
sorumluluklar ve bunlarin yogunlugu’ takip etmektedir. Bu boyut altinda yer alan
degiskenlere ait ortalama degerleri Tablo 3.5.’te gosterilmistir.

Tablo 5: Orgiitsel Rolden Kaynaklanan Stres Faktorlerine iliskin Tanimlayici Istatistik Analiz

Sonuglari
Boyut ort. S.S. Mod
(")rgiitsel Rolden Kaynaklanan Stres Faktorleri 2,81 0,89763 2,83
Rolle ilgili sorumluluklar ve bunlarin yogunlugu 3,18 1,26166 | 4,00
Gorev ve yetkilerde dengesizlik 3,28 1,31902 | 4,00
Gorevde hata yapma olasilig 2,80 1,18429 3,00
Egitim alinan alanda ¢alisgamama 2,45 1,25781 2,00
Orgiitsel amag ve politikalara yeteri kadar uyulmadig: duygusu 2,51 1,29781 | 1,00
Kendi iirettigi isin diginda bilgi verilmeme, dislanma 2,63 1,33362 1,00

Tablo incelendiginde, iggorenlerin algisina gore ‘egitim alinan alanda ¢alisgamama’,
‘orgiitsel amacg ve politikalara yeteri kadar uyulmadigi duygusu’ ve ‘kendi iirettigi
isin disinda bilgi verilmeme, dislanma’ en az stres yaratan faktorler olarak karsimiza
cikmaktadir.

Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerini inceledigimizde, ‘yiikselme
olanaklarinin adaletsiz ve dengesiz olusu’ isgdrenlerin algisina gore stres diizeyini en
fazla arttiran degisken olmustur (A.O: 3,23). Yine ayni tabloya gore, bu boyut
altindaki ‘calisanlarin bir iist tarafindan takdir edilmemesi’ degiskeni ise stres
diizeyini en az etkileyen faktor ¢ikmistir. Analiz sonuglart Tablo 3.6.’da detayli

olarak verilmistir.
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Tablo 6: Kariyer Gelisiminden Kaynaklanan Stres Faktorlerine iliskin Tammlayici Istatistik
Analiz Sonuclari

Boyut Ort. | S.S. Mod.
Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorleri 3,13 | 1,00484 3,00%
Mesleki yonden kendini gelistirme olanaklarinin saglanmamasi 3,07 1,19038 4,00
Yiikselme olanaklarinin adaletsiz ve dengesiz olusu 3,23 1,31143 4,00
Yapilan igin bagkalarinca dnemsenmemesi 3,15 1,30974 3,00
Anmirlerle olan iligkilerde ortaya ¢ikan siirtiisme ve sorunlar 3,14 1,35472 4,00
Calisanlarin bir iist tarafindan takdir edilmemesi 3,04 1,28620 3,00

Analiz sonucu ortaya ¢ikan degerler bu boyutta yer alan faktorlerin genel olarak
isgorenlerde yiiksek diizeyde stres vyarattigini gostermektedir. Isteki beseri
iligkilerden kaynaklanan stres faktorlerinin analiz sonuglar1 incelendiginde,
isgorenlerin algisina gore stres diizeyin artmasina neden olan en onemli etken ‘is
yerinde dedikodu yapilmas1’ olmustur. ‘I yerinde dedikodu yapilmas1’ degiskeninin
ortalamasi analiz sonucuna gore 3,66 ¢ikmistir. ‘Calisanlar arasindaki yiikselme hirsi
ve cikan sorunlar’ stres diizeyini arttirmada 3,21 ortalama ile ikinci sirada yer
almistir. ‘Meslektaslarin koydugu ortak kurallara uyma zorunlulugu’ ise 2,57
ortalama ile en az etkili degisken olmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 3.7.’de yer

almaktadir.

Tablo 7: isteki Beseri iliskilerden Kaynaklanan Stres Faktorlerine Iliskin Tammlayici Istatistik
Analiz Sonuglar

Boyut Ort. S.S. Mod.
Eteki beseri iligkilerden kaynaklanan stres faktorleri 2,98 0,91217 3,00
Meslektaslarindan kisisel destek alamama 2,67 1,19016 2,00
15 yerinde dedikodu yapilmasi 3,66 1,32814 5,00
Calisanlar arasindaki yiikselme hirsi ve ¢ikan sorunlar 3,21 1,31561 4,00
Meslektaslarin koydugu ortak kurallara uyma zorunlulugu 2,57 1,2506 2,00
Giiven vermeyen bir ortamda ¢alisma 2,78 1,38666 2,00

Ayni tabloya gore, ‘meslektaslarindan kisisel destek alamama’ faktorii isgorenler
arasinda en az stres yaratan faktor olarak ikinci sirada yer almaktadir.

Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktdrlerine ait degiskenlerin analiz
sonuclarina bakildiginda, °‘siyasal karisma ve baski’ 2.38 ortalama degeri ile
isgorenler lizerinde en az etkili stresor olarak karsimiza ¢ikmaktadir; buna karsin
‘karar asamasinda bir {ist yonetimden destek alamama’ 3,00 ortalama ile iggorenlerde
stres diizeyini arttiran en etkili etken olmustur. Bu boyuta ait veriler Tablo 3.8.’de

yer almaktadir.
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Tablo 8: Orgiitsel Yapi ve iklimden Kaynaklanan Stres Faktorlerine iliskin Tanimlayic

istatistik Analiz Sonuclar:

Boyut Ort. | S.S. Mod.
Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktorleri 2,80 0,88334 | 2,78
Yonetimden farkli goriiglerde olma 2,79 1,30115 2,00
Karar agsamasinda iist yonetimden destek alamama 3,00 1,31132 4,00
Kararlara katilamama 2,92 1,19166 3,00
Sik1 denetim ve gozetim 2,91 1,27877 3,00
Asir disiplin ve baski 2,88 1,27462 3,00
Onemli kararlar verme zorunlulugu 2,64 1,15575 2,002
Gorevini yaparken engellendigi duygusuna kapilma 2,82 1,30034 | 3,00
Yonetsel uygulamalar elestirememe 2,82 1,23497 3,00
Siyasal karisma ve baski 2,38 1,28046 1,00

a:en kiigiik degeri gostermektedir.

‘Onemli kararlar verme zorunlulugu’ tabloya gére en az etkili faktor olarak 2. sirada yer

almustir.

Son olarak, orgiit dis1 stres faktorlerinin analiz sonuglari tablosu incelendiginde,

‘aileye ve sosyal yasama yeterli zaman ayrramama’ degiskeni 3,48 ortalama

degeriyle bu boyut altinda yer alip isgorenlerein algisina gore stres diizeyini arttiran

en etkili degisken olmustur. Bunu 3,10 ortalama ile ‘lilkenin ekonomik ve siyasi

durumu’ takip etmektedir. ‘Aile sorunlarinin ¢alisma hayatin1 olumsuz etkilemesi’

degiskeninin ortalamas1 2,79 ¢ikmistir ve en az etkili faktor olarak bu boyut altinda

yer almistir(mod=1,00). Analiz sonuglarina Tablo 3.9.’da yer verilmistir.

Tablo 9: Orgiit Dis1 Stres Faktorlerine iliskin Tanmimlayicx Istatistik Analiz Sonuglar:

Boyut Ort. S.S. Mod.
(")rgiit disi stres faktorleri 3,12 1,03265 3,00
Aile sorunlariin ¢alisma yasamini olumsuz etkilemesi 2,79 1,40854 1,00
Ulkenin ekonomik ve siyasal durumu 3,10 1,29282 | 4,00
Aileye ve sosyal yagama zaman ayiramama 3,48 1,30796 | 4,00

3.3.1.2. Performans Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Isgorenlerin performans algisimi Slgmeye yonelik olan ve 9 degiskenden olusan

Performans Algis1 Olgegi, ‘is basarisi’ ve ‘is doyumu’ olmak iizere toplam iki alt

boyuttan olusmaktadir. Performans algisina yonelik alt boyutlarin tanimsal istatistik

analiz sonuglar1 Tablo 3.10°da verilmistir.
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Tablo 10: Algilanan Performans Alt Boyutlarimin Tamimlayic: istatistik Analiz Sonuglar

Alt Boyut N A.O. | Std.S. Mod.
1@ basarisi 379 | 3,83 | 0,85206 | 4,00
Is doyumu 379 | 3,84 | 0,95942 | 5,00

Performans alt boyutlarina ait analiz tablosu incelendiginde, is basarisina ait
ortalamanin 3,83; is doyumuna ait ortalamanin ise 3,84 c¢iktig1 goriilmektedir. Bu
durumda, is doyumu boyutu isgorenlerin algisina gore is basarisi boyutundan daha
yiiksek bir performans boyutudur. Ancak genel olarak sunu sdylemek miimkiindiir:
Isgorenlerin algisina gére her iki performans boyutuna ait kriterlerde énemli bir
diisiis, bir olumsuzluk yasanmamistir. Bir baska deyisle, isgorenlerin performansi
yiiksek diizeyde seyretmistir.

Tablo 11: Algilanan Performans Degiskenlerinin Tamimlayic: istatistik Analiz Sonuclar

Degiskenler Ort S.S. Mod.
is Basarisi 3,83 0,85206 4,00
1§te hata yapma 3,69 1,11710 4,00
1§te kendini yetersiz hissetme 4,09 1,03815 5,00
Yapilan igin niteliginin diigmesi 3,57 1,17807 4,00
Isabetsiz kararlar verme 3,98 1,12590 5,00
is Doyumu 3,84 0,95942 5,00
Ise gitmede isteksizlik 3,53 1,26652 5,00
Isten ayrilma diisiinceleri 3,52 1,24569 5,00
izin ve rapor alarak igten uzaklasma istegi 4,08 1,11799 5,00
15 cevresine karsi uyum saglayamama 4,14 1,89752 5,00
Birlikte calisilan kisilerle isbirligi kuramama 3,96 1,21993 5,00

Performans algis1 degiskenlerinin tanimlayici istatistik analiz sonuglarmin yer aldigi
tablo incelendiginde; isgdrenlerin algisina gore, ‘is basaris1” boyutu altinda yer alan
degiskenlerden ‘yapilan isin niteliginin diismesi’ isgorenlerde goriilen en diisiik
performans kriteri ¢ikmistir; ancak yiiksek diizeyde negatif bir durum s6z konusu
degildir. Isgdrenlerin algismma gore, ‘iste kendini yetersiz hissetme’ degiskeni
isgorenlerin performansi iizerinde en az etkiye sahiptir.

Is doyumu boyutu altinda yer alan degiskenlerin tanimsal istatistik analiz sonuglart
incelendiginde, ‘isten ayrilma disiinceleri’ degiskeninin ortalamasi digerlerine
nazaran daha diisiik ¢ikmis ve 3,52 ortalama ile isgorenlerin algisina gore diisiik

performans kriteri olmustur. 4,14 ortalama ile ‘i ¢evresine uyum saglayamama’
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degiskeni ise isgorenlerin algisina gore performans {izerinde en az etkili faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.
3.3.1.3. isten Ayrilma Niyetine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Calismanin bagimli degiskenlerinden biri olan isten ayrilma niyeti degiskeninin

tanimsal istatistik analiz sonuglar1 Tablo 3.12°da verilmistir.

Tablo 12: isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerinin Tanimlayic: Istatistik Analiz Sonuclar

Degiskenler Ort. S.S. Mod.
Isimden ayrilmay1 sik sik diisiiniiriim 2,39 1,12786 | 2,00
Oniimiizdeki yil igerisinde aktif olarak ig aramayi diistiniiyorum 2,53 1,17334 2,00
Oniimiizdeki y1l muhtemelen yeni bir is arayacagim 2,65 1,21400 | 2,00

Tabloyu inceledigimizde, isgdrenlerin algisina gore, ‘Ontimiizdeki yi1l muhtemelen
yeni bir is arayacagim’ degiskeni 2,65 ortalama ile en yiiksek isten ayrilma niyeti
kriteri ¢ikmistir. Ancak genel olarak isten ayrilma niyetinin 3 degiskeni
incelendiginde, verilen cevaplar 2,00; yani ‘katilmiyorum’ olmustur.

3.3.2. Is Stresi, Isgoren Performansi ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisine Yonelik

Korelasyon Analizi Bulgular:

Caligmamizda is stresi, igsgéren performansi alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi analiz eden bir model 6nerilmistir. Modelde yer alan degiskenlerin
alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi 6lgmek amaciyla oOncelikle Pearson Korelasyon
uygulanmistir. Analiz sonucunda ¢ikan korelasyon kat say1 degerleri Tablo 3.13’de
gosterilmistir.

Tablo 13: is Stresi, Isgoren Performansi ve isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerine liskin
Korelasyon Kat Say1 Degerleri

Degiskenler is Basarisi is Doyumu | isten
Ayrilma
Niyeti
Is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorleri -412™ 422" ,166™
Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktorleri - 447 -,388™ ,156™"
Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktérleri -,400™ -412™ ,178™
Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan faktorler - 437 -,406™ ,181*
Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan faktorler -,439™ -,448™ ,143™
Orgiit dis1 stres faktorleri -,.365™ -, 373" ,151%
Is Basaris1 1 ,709™ -,288™
Is Doyumu ,709™ 1 -,366™

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (Cift Yo6nlii) p<0,01
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Tablo incelendiginde, is stresi alt boyutlar1 ile performans alt boyutlar1 arasinda
isgdrenlerin algisina gore istatistiksel olarak negatif ve anlamli bir korelasyon ortaya
¢cikmustir.

Alt boyutlarin birbiriyle olan iliskisi incelendiginde, is ve is ortamindan kaynaklanan
stres faktorlerinin performansin is basarisi (r= -,412; p<0.01) ve is doyumu (r= -,422;
p<0.01) alt boyutlar1 ile arasinda anlamli ancak negatif yonlii bir korelasyon
cikmistir. Isten ayrilma niyeti ile ise (r=,166; p<0.01) anlaml1 ve pozitif bir iliskiye
sahiptir. Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktdrleri boyutu incelendiginde hem is
basarisi(r= -,447; p<0.01), hem de is doyumu(r= -,388; p<0.01) ile arasinda anlami
bir iliski var olup, bu iliski negatif yondedir. Isten ayrilma niyeti ile arasindaki iliski
incelendiginde, bu iligkinin anlamli ve pozitif yonde oldugu goriilmektedir(r=,156;
p<0.01).

Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerinin is basarist ile iliskisi (= -,400;
p<0.01); is doyumu ile iliskisi(r= -,412; p<0.01) olup anlamli ve negatif yonlidiir;
ancak isten ayrilma niyeti ile dogrusal yonde anlaml bir iliskiye sahiptir(r= ,178;
p<0.01). Isteki beseri iliskilerden stres faktorlerine iliskin korelasyon analiz sonuglart
incelendiginde, performansin is basaris1 ve i3 doyumu boyutlartyla aralarinda r= -
437 ve r= -,406 degerinde negatif yonlii bir iliski bulunmustur(p<0.01). isten
ayrilma niyetine iliskin korelasyon analizi sonucunda ise r=,181 degerinde pozitif ve
anlamli bir iliski ortaya ¢ikmistir(p<0.01).

Orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktdrlerine iligkin korelasyon analiz
sonuglari, bu boyutun is basaris1 degiskeni ile aralarinda r= -,439 ve is doyumu ile r=
-,448 degerinde negatif yonlii bir korelasyon bulunmustur(p<0.01). Isten ayrilma
niyeti degiskeni ile ise pozitif yonde ve anlamli bir iligki s6z konusudur(r= ,143;
p<0.01). Orgiit dis1 stres faktorlerine iliskin korelasyon analizleri, performans
degiskenleri ile anlamli ancak negatif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur(is
basarisi r= -,365; is doyumu r= -,373; p<0.01). Isten ayrilma niyeti degiskenleri ile
olan iligkisi anlaml1 ve pozitif yondedir(r=,151; p<0.01).

Isgdren performansi ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon analiz sonucu
incelendiginde, performansin ‘is basarisi’ alt boyutu ile isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasinda anlamli bir iliski vardir; ancak bu iliski negatif yondedir(r= -

,288; p<0,01).
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Performansin ‘i doyumu’ alt boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon
degerlerine bakildiginda, aralarinda is basarisinda oldugu gibi anlamli ancak negatif yonlii
bir iligski oldugu gériilmektedir(r= -,366; p<0,01).

3.3.3. Regresyon Analizleri

Calismada yer alan degiskenler arasinda Korelasyon analizi yapildiktan sonra is
stresinin bagimsiz, isgéren performansinin bagimli degisken olarak kabul edildigi
coklu regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizi de bagimli ve bagimsiz
degiskenin alt boyutlarina gore sonug¢landirilmigtir. Analiz sonuglar1 Tablo 3.14’de
verilmistir. Bu tabloda is stresi alt boyutlarinin performansin i basarisi tizerindeki

etkisinin sayisal degerleri verilmistir.

Tablo 14: is Stresi Degiskenlerinin Performansin is Basaris1 Boyutu Uzerindeki Etkisi

Degiskenler r Beta t P F R?
15 ve is ortamindan -,412 -, 121 -1,987 ,048**

kaynaklanan stres faktorleri

Orgiitsel rolden kaynaklanan | -,447 -,150 -2,264 ,024** 24,537 ,284
stres faktorleri

Kariyer geligiminden -,400 -,002 -,026 ,980

kaynaklanan stres faktorleri

Isteki beseri iliskilerden -,437 -,152 -2,123 ,034**

kaynaklanan faktorler

Orgiitsel yap1 ve iklimden -,439 -,103 -1,449 ,148

kaynaklanan faktorler

Orgiit dis1 stres faktorleri -,365 -,148 -2,940 ,003**

a. Bagimsiz Degisken: plort (is Basaris1) p<0.05

Algilanan Performans Diizeyi(is Basaris1)=f (Is ve Is Ortamindan Kaynaklanan Stres
Faktorleri, Orgiitsel Rolden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Kariyer Gelisiminden
Kaynaklanan Stres Faktorleri, Isteki Beseri Iliskilerden Kaynaklanan Stres
Faktorleri, Orgiitsel Yap1 ve Iklimden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Orgiit Dis1 Stres
Faktorleri)

Y= B0 + B1.Xiokst + B2. Xskst + B3. Xkgkst + B4. Xibikst + B5. Xsyikst + B6. Xsdsf

Y= (-0,121). Xiokst + (-0,150).Xsrkst + (-0,002). Xigkst + (-0,152). Xibikst + (-
0,103). Xsyikst + (-0,148). Xsast

Regresyon analiz sonuglarmin yer aldigi tablo incelendiginde, is stresi alt boyutlarinin
performansin is basarisi lizerinde % 28,4 oraninda bir degisim sagladifi goriilmektedir
(R?=,284). Yani stres diizeyi, isgdrenlerin algisina gore performans diizeyini etkilemektedir.
Bu sonug; ana hipotez olan ‘i stresinin isgdren performansi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir’ ifadesini dogrulamaktadir. Is stresine ait alt boyutlardan is ve is ortamindan

85



kaynaklanan stres faktorlerinin analiz sonucu incelendiginde, algilanan performansin is
basarisi lizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir(p<0.05).
Orgiitsel rolden kaynaklanan stres faktdrlerinin regresyon analiz sonucu, bu boyutun
performans is basarisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir(p<0.05) ve
bu etki negatif yondedir. Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri ve orgiit dist
stres faktorleri de iggdrenlerin algisina gore performans is basarisi ilizerinde anlamli ve
negatif bir etkiye sahip olan diger faktorlerdir(p<0.05). Dolayisiyla Hly), Hlp), Hlw ve
H1e) numarali hipotezler kabul edilmistir. Ancak kariyer gelisiminden kaynaklanan stres
faktorleri ve orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktorlerine iliskin regresyon analiz
sonucu, bize bu boyutlarin isgorenlerin algisina gore performansin is basarist {izerinde
anlaml1 bir etkisi olmadigin1 géstermektedir(p>0.05). Bu sonugtan yola ¢ikarak H13) ve Hl)
numaral1 hipotezlerin reddedildigini soyleyebiliriz.

Is stresi degiskenlerinin performansin is doyumu boyutu iizerindeki etkisinin incelendigi
regresyon analiz sonucu Tablo 3.15’te gosterilmistir. Buna gore is stresi degiskenleri, is
doyumu boyutunda meydana gelen degisimin % 27,6’smn1 agiklamaktadir. Dolayisiyla is
stresi calisanlarin algisina gore is performansi iizerinde etkilidir.

Tablo 15: s Stresi Degiskenlerinin Performansin is Doyumu Boyutu Uzerindeki Etkisi

Degiskenler R Beta t p F R?
Is ve is ortamimdan -,422 -,177 -2,883 ,004™

kaynaklanan stres faktorleri

Orgiitsel rolden -,388 -,008 -,119 ,906 23,666 ,276
kaynaklanan stres faktorleri

Kariyer geligiminden -,412 -,078 -1,101 272

kaynaklanan stres faktorleri

Isteki beseri iliskilerden -,406 -,066 -911 ,363

kaynaklanan faktorler

Orgiitsel yap1 ve iklimden -,448 -,170 -2,375 ,018™

kaynaklanan faktorler

Orgiit dis1 stres faktorleri -,373 -,171 -3,381 ,001™

a.Bagimh Degisken: p2ort(Is Doyumu) p<0.05

Algilanan Performans Diizeyi(Is Doyumu)=f (Is ve Is Ortamindan Kaynaklanan Stres
Faktorleri, Orgiitsel Rolden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Kariyer Gelisiminden
Kaynaklanan Stres Faktorleri, Isteki Beseri Iliskilerden Kaynaklanan Stres
Faktorleri, Orgiitsel Yap1 ve Iklimden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Orgiit Dis1 Stres
Faktorleri)

Y= B0 + B1.Xjokst + B2.Xgrkst + B3. Xkgkst + B4. Xibikst + B5. Xsyikst + B6. Xsast

Y= (-0,177).Xiokst + (-0,008).Xskst + (-0,078).Xkgkst + (-0,066).Xibikst + (-
0,170).Xsyikst + (-0,171). Xsdst
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Coklu regresyon analiz sonuglart incelendiginde, is ve is ortamindan kaynaklanan
stres faktorleri, orgiitsel yap1 ve iklimden kaynaklanan stres faktorleri ve orgiit dist
stres faktorlerinin is doyumu lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir
ve bu etki negatif yondedir(p<0.05). Bu noktadan yola ¢ikarak, H17), H1a1) ve Hl2)
hipotezlerinin kabul edildigini sdyleyebiliriz. Ancak orgiitsel rolden stres faktorleri,
kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorleri ve isteki beseri iliskilerden
kaynaklanan stres faktorlerine iliskin ¢oklu regresyon analiz sonucu, bu boyutlarin
algilanan performansin is doyumu iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
yoniindedir(p>0.05). Bir baska deyisle, bu stres faktorlerinin artmasi veya azalmasi
halinde algilanan performans diizeyinde dnemli 6lgiide bir degisim yasanmamustir.
Dolayisiyla, H1g), H1(9) Ve H1(10) numaral alt hipotezlerimiz reddedilmistir.

Bu caligmanin 2. ana hipotezi is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu yoniindedir. Is stresi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti iizerine
etkisinin incelendigi ¢oklu regresyon analiz sonuglar1 Tablo 3.16’daki gibidir. Buna
gore i stresi igten ayrilma niyeti tizerinde % 4,7’lik bir degisim gostermistir. Yani, is
stresi isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan anlamli bir etkiye sahip degildir.

Dolayisiyla sonuglar 2. ana hipotezimizi desteklememektedir.

Tablo 16: is Stresi Degiskenlerinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Degiskenler R Beta t p F R?
Is ve is ortamindan ,166™ | ,072 1,027 ,305

kaynaklanan stres

kaynaklar1 3,061 ,047
Orgiitsel rolden ,156™ | ,011 ,144 ,886

kaynaklanan stres faktorleri

Kariyer gelisiminden ,178™ | ,068 ,830 407

kaynaklanan stres faktorleri

Isteki beseri iliskilerden ,181™ | ,096 1,159 247

kaynaklanan faktorler

Orgiitsel yap1 ve iklimden ,143™ | -,051 -,627 531

kaynaklanan faktorler

Orgiit dig1 stres faktorleri 151" ,075 1,296 ,196

a.Bagiml Degisken Iort (1.A.N.) p<0.05

Isten Ayrilma Niyeti = f (Is ve Is Ortamindan Kaynaklanan Stres Faktorleri, Orgiitsel
Rolden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Kariyer Gelisiminden Kaynaklanan Stres
Faktorleri, Isteki Beseri Iliskilerden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Orgiitsel Yap1 ve
Iklimden Kaynaklanan Stres Faktorleri, Orgiit Dis1 Stres Faktorleri)

Y= (0,072).Xijokst + (0,011).Xsrkst + (0,068). Xkgkst + (0,096). Xibikst + (-0,051). Xsyikst +
(0,075).Xs4ast — Anlaml1 bir etki bulunamamustir.
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Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik olusturulan alt
hipotezlerin ¢oklu regresyon analiz sonuglar1 herhangi bir anlamli etkinin olmadigi
yoniindedir(p>0.05). Bir baska deyisle isgorenlerin algisina gore, stres diizeyinde
meydana gelen artis veya azalis isgdrenleri isten ayrilmaya itmemistir. Dolayisiyla,
ikinci ana hipoteze ait H2(1), H2(2), H2(3), H2(s), H2(5) ve H2(g) alt hipotezlerin tamami
reddedilmistir.

Calismamiza ait son ana hipotezimiz algilanan performansin isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu yéniindedir. Is basaris1 ve is doyumu
degiskenlerinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine iligskin analiz sonuglar1 Tablo
3.17°de yer almaktadir. Tabloya gore algilanan performans diizeyi, isten ayrilma

niyeti lizerinde meydana gelen degisimin % 13,5’ini aciklamaktadir.

Tablo 17: Performansin is Basarisi ve is Doyumu Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisi
Degiskenler r Beta t p F R?
Is Basarisi -,288™ | -,056 -,829 ,408 24,459 ,135
Is Doyumu -,366™ | -,326 -4,791 ,000

a.Bagimh Degisken Iort (I.A.N.) p<0.05

Isten Ayrilma Niyeti = f (Is Basarisi, Is Doyumu)

Y=B0 + B1.Xj + B2.Xid

Y= (-,0,056).Xip + (-0,326).Xid

Tabloda yer alan kat say1 degerleri incelendiginde, algilanan performansin is basarisi
alt boyutunun isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig:
goriilmektedir(p>0.05). Isgdrenlerin algisina gore, is basaris1 faktdrlerinde meydana
gelen artis veya diislislin 1sgorenleri isten ayrilmaya iten bir neden olmadigr ifade
edilebilir. Dolayisiyla H3(1) numarali hipotezimiz reddedilmistir.

Algilanan performansin is doyumu boyutuna iligkin ¢oklu regresyon analiz sonuglari,
bu boyutun isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir(p<0.05). Bu sonugtan yola c¢ikarak, isgérenlerin is
doyumunun yiiksek olmasi isten ayrilma niyetlerini 6nemli Olgiide azaltmistir
seklinde yorum yapabiliriz. Bu durumda H3(2) numarali hipotezimiz kabul edilmistir.
Bu tez caligmasi kapsaminda, aragtirmanin ana hipotezlerine yanit alabilmek i¢in

gelistirilen 20 adet arastirma hipotezi uygulanan korelasyon ve ¢oklu regresyon
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analizleri sonucunda kabul veya reddedilmistir. Hipotezlerin kabul veya red

durumlar1 toplu olarak Tablo 3.18’de yer almaktadir:

Tablo 18: Hipotezlere iliskin Sonuclar

Hipotez Sonug Yon Hipotez Sonug¢ Yon
H1q): IOKSF— IB Kabul Negatif | Hlay: OYIKSF—ID Kabul  Negatif
H1e): ORKSF—IB Kabul Negatif | Hluz: ODSF—ID Kabul Negatif
H1@): KGKSF—IB Red H2@): IOKSF—IAN Red

H1w): IBIKSF—IB Kabul Negatif | H2(;): ORKSF—IAN Red

Hls): OYIKSF—IB Red H2(3): KGKSF—IAN Red

H1e): ODSF—IB Kabul Negatif | H2(): IBIKSF—IAN Red

H1): IOKSF—ID Kabul Negatif | H2(): OYIKSF—IAN Red

H1e: ORKSF—ID Red H2e): ODSF—IAN Red

H1(): KGKSF—ID Red H3(): IB—IAN Red

H1(0): IBIKSF—ID Red H3p): ID-IAN Kabul  Negatif
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SONUC ve ONERILER

Cagimizin en temel sorunlari arasinda yer alan ve ¢ok genis bir kitleyi i¢ine alan
stres, is hayatinda da etkisi ve dogurdugu sonuglar itibariyle {izerinde durulmasi
gereken bir konudur. Stres ¢ok yonlii bir olgudur, farkli kisilik yapilarina gore farkli
sekillerde ve farkli diizeylerde ortaya g¢ikmaktadir. Stres olgusu sadece olumsuz
distintilmemelidir. Stres olumlu (Eutres) ve olumsuz (Distres) olarak ikiye ayrilir.
Normal ve optimal diizeyde tutulan stres, kisilerde giidiileyici ve itici gii¢ olarak rol
oynamaktadir. Isletmelerde isgdrenlerde yaptiklar1 isi daha iyi bir sekilde ortaya
koymalar1 i¢in 6nemli bir etken olmaktadir. Isgdrenlerin bazi durumlarda daha iyi
performans saglamalarinda etkili olabilir. Olumlu stres kisilerin ani ve beklenmedik
durumlar karsisinda hizli bir sekilde ¢cevreye uyum saglamalarinda yardimci olabilir.
Ancak stres kontrol altina alinamayacak kadar yiiksek bir diizeye ulastiginda
olumsuz sonuglar dogurur. Is hayatinda bilgi ¢agmma gecisin hizlanmasi, teknolojik
alanda cok hizli gelismelerin yasanmasi ve buna ayak uydurulmasinin zorunlulugu,
isletmeler aras1 ve piyasalardaki rekabetin etkin hale gelmesi, en yeni uygulamalari
isletmeye uyarlamada hizli davranilmasi zorunlulugu, degisimlere ayak uydururken
ortaya ¢ikan sorunlar, asir1 is yiikii, rol belirsizligi, zamani etkili yonetememe,
kariyer beklentilerinin karsilanmamasi, mobbing, oOrgiit ve isgorenle arasindaki
uyumsuzluk, isteki sosyal iligkiler, yetki ve sorumluluklarin dengesiz dagilimu, kat1 is
kurallar1, zayif orgiit kiiltiirii ve orgiit ici zayif iletisim gibi nedenlerden dolay:
calisanlar strese girebilmektedir. Ancak isletmelerin basaris1 ve verimliligi,
isgorenlerin yiiksek performansi ve etkinlikleri ile miimkiindiir. Dolayisiyla,
calisanlarin i1sgiiclinii diisiiren en 6nemli etkenlerden biri olan stresin azaltilmasi ve
optimum diizeyde tutulmasi bir gereklilik hatta bir zorunluluk halini almistir.

Calismanin bir diger konusu olan Ve ikinci boliimde yer alan performans hem sosyal
hem de is hayat1 icerisinde ¢alisanlarin verimlilik diizeyini ifade etmektedir. Kisinin
1sini yerine getirmek i¢in harcadigi caba karsisinda elde ettigi basar1 diizeyi olarak da
ifade edilebilir. Bireyin basariya ulasabilmesi i¢in iyi bir performansin sergilenmesi
Oonemlidir. Performans diizeyi yiiksek olan iggorenin i basarisi ve ig tatmini de
yiiksektir. Yaptigi isten elde edecegi verim yiiksektir. Ancak performansin olumsuz
yonden etkilenmesinin en dnemli nedenlerinden biri bireylerin maruz kaldig1 stres
olgusudur. Mevcut yiiksek stres calisanlarin is basarist ve is doyumu flizerinde

olumsuz etki yaratir. Dolayisiyla bu durum kisinin sosyal ve is hayat1 igerisindeki
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motivasyonu iizerinde problemler meydana getirir ve kisiyi etkisiz hale getirir. Bu
durumda etkili bir performanstan s6z etmek olanaksizdir. Saglanamayan performans
sonucu bir takim problemler boy gosterir. Bunlar sosyal ve psikolojik anlamda bir
takim problemler olabilir. Ote yandan bireyin performans ve verimliligini azaltan bir
diger neden, Orgiit icerisinde yaptigt isten dolayr takdir edilmemek veya
odiillendirilmemek olabilir. Bu ylizden oOrgiit igerisinde bu yonde bir politikanin
gelistirilmesi Onem arz etmektedir. Ayrica stres-performans iligkisi konusunda:
‘Strese neden olan faktorlerin azaltilmasiyla, bireylerin is basarist ve is doyumunun,
dolayistyla performanslarinin yiikseltilmesi miimkiindiir.” diyebiliriz.

Stres ve performans arasinda gelistirilmis olan dort modele gore, stres ve performans
arasinda pozitif yonlii, negatif yonli, ters U bicimli iliski ve iliski bulunmamasi
durumu vardir. Pozitif yonlii iliski modeline gore, stres ve performans arasinda
dogrusal bir iliski s6z konusudur. Stres diizeyinin diisiik olmas1 halinde, bireyler
daha etkili rekabet edemeyeceklerinden performansin artacagindan séz edilemez.
Optimum diizey stres ortaminda, rekabetle basa ¢ikma c¢abalar1 sonucu ortalama bir
performans diizeyinin olusmast muhtemeldir. Bu iliski modeline gore, artan stres
diizeyi hem rekabetin artmasi hem de optimal bir performansin sergilenmesiyle
sonuglanir. Yine bu modele gore is ortaminda yasanan zorluklar, mevcut endise ve
kaygi, sonucunda bas gosteren stres, performansin gelistirilmesinde bir firsat olarak
degerlendirilebilir. Negatif iliski modeli, stres ve performans arasinda dogrusal
olmayan bir iliskinin varligin1i savunmaktadir. Bu iligkinin negatif oldugunu
savunanlara gore, calisanlarda yasanan gerilim ve olumsuz duygular beraberinde
zihinsel yorgunluk getirdiginden performansi olumsuz etkilemektedir. Bu konuda
Vroom (1995) yaptigi c¢alismada, yiiksek stres diizeyinin bireyin algisinin
sinirlanmasina ve istem dis1 psikolojik tepkimelere neden oldugunu savunmustur
(Muse, Harris ve Feild, 2003). Ters U iliskisi modelinde, isyerindeki diisiik diizeyli
stresin isgoérenler iizerinde etkili olmayacagi, dolayisiyla performans diizeyinin
artmasinda da etkide bulunmayacagi savunulmaktadir. Stres diizeyinin yiiksek olmasi
durumunda ise birey zamaninin ve ¢abasinin biiyiik kismini stresle basa ¢ikmak icin
ayiracagindan performans ve verimliliklerinde diisiis yasanacaktir. Bu ylizden asil
onemli olan optimum verimlilik bolgesinde yer alabilmektir. Son varsayim olan iliski
bulunmamasi modeline gore ise bireylere yaptiklart is karsilifinda 6deme

yapildigindan, isten dolayr yasadiklari stresi gormezden gelerek iiretkenliklerini
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engellemesine izin vermezler. Rasyonel diislinen insan gec¢imini saglamak igin bu isi
yaptigin diistinerek, iyi bir performans sergilemesi gerektigini diigiintir ve bu ylizden
stresin varliginin veya yoklugunun performanslarini etkilememesini tercih ederler.
Biz de ¢alismamizda bu dort iliski modelini baz alarak, stresin isgoren performansi
tizerindeki etkisinin derecesini 6lgmek amaciyla; ‘ig stresinin igsgoren performansi
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.’” ana hipotezi gelistirildi. Ayn1 zamanda ana
hipoteze bagli olarak alt hipotezler olusturuldu.

Is stresinin ve is performansinin dogrudan ve/veya dolayli sonucu olan isten ayrilma
niyeti calismamizin ikinci béliimiinde yer alan diger degiskenimizdir. Ilk olarak ele
almip ¢ahisilmast 1900’1i yillarm baslarina dayanmaktadir. Isgérenlerin isten
ayrilmaya kesin karar vermeden once bu yonde gelistirdikleri niyet ve diisiince
olarak aciklanmaktadir. Bir baska deyisle ‘diisiinme, planlama ve isten ayrilmay1
isteme’yi kapsayan bilissel bir siiregtir (Mesci, 2014). Yani isi birakmaya yonelik
herhangi bir tesebbiise iliskin bir diisiince olarak da ifade edilebilir. Ozetle isgdrenin
calistigl Orgiitten ayrilma egilimidir ve isgorenlerin is sartlarindan memnun
olmadiklart durumlarda gosterdikleri negatif bir davranis bicimidir. Bu agidan
giiniimiizde orgiitlerin kars1 karsiya kaldigi en 6nemli problemlerden biridir. Son
donemlerde de ¢ok sik arastirilan bir konu olarak literatiirdeki yerini almistir. Ciinkii
bir isletmede yiiksek performansl ¢alisanlarin isten ayrilmasi isletme agisindan
istenmeyen bir durumdur. Bir isletmede eger beklenen basar1 diisiik ise, verim de
diisiik olur, orgiite baglilik bu durumdan olumsuz etkilenir ve bu durumda isgorenler
calistiklar isletme disindaki diger is firsatlariyla ilgilenmeye baslarlar. Bu konu ile
ilgili, isten ayrilma niyetinin hem biligsel hem de davranigsal oldugu tizerinde de
durulmustur. Calismamizin bu boliimiinde isten ayrilma niyetine etki eden faktorler,
isten ayrilma niyetinin sonuglar1 ve dnlenmesi, son olarak da is stresi ile arasindaki
iliskisi incelenmistir. Literatiir incelemesi sonucunda isten ayrilma niyetinin ¢esitli
konularla iliskilendirilip calisildigr goriilmiistiir. Daha 6nce yapilan ¢alismalarda is
stresinin de isten ayrilmak icin iyi bir gosterge oldugu ortaya ¢ikmustir. Eczacilarin is
stresi lizerine yliriitiilen bir ¢aligmada stresin kendisini azalan is tatmini ve artan isten
ayrilma niyeti olarak iki sekilde gosterdigi ortaya ¢ikmistir (Gaither vd., 2008). Aym
zamanda ise devamsizliklarin % 40’min stres ile iligkili oldugu vurgulanmstir.
Mesela yiiksek is-aile catigmasi yasayan bireylerin daha fazla isi birakma egiliminde

olduklar1 tespit edilmistir. Stresin psikolojik sonuglar1 bireylerin i tatminsizligi,
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azalan kariyer bagliligi, giderek artan isten ayrilma niyeti ve tiikenmislik ile
noktalanir. Literatiir sonuclarindan yola ¢ikarak, degiskenlerimize iliskin H2: ‘Is
stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi ve buna
bagli alt hipotezler gelistirildi. Bunun disinda is performansi ve isten ayrilma
degiskenlerine iliskin H3: ‘Isgdren performansinin isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi ve buna bagl alt hipotezler olusturuldu.

Literatiir ¢alismalarindan derlenen teorik bilgilerin 1s1ginda olusturulan tez
caligmasimin adi gecen kavramlar {izerindeki bilgi birikimine katki saglamasi ve is
stresi, isgdren performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimin elde edilen
verilerin analizi sonucu ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu amaci gergeklestirmek
lizere Istanbul ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel igletmeleri calisanlari
tizerinde kapsamli bir ¢alisma hazirlanmistir. Calismamizin degiskenleri olan is
stresi, iggoren performansi ve isten ayrilma niyeti kavramlari arasindaki etkilesimleri
incelemek amaciyla korelasyon ve c¢oklu regresyon analizleri uygulanmistir. Analiz
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular siralayacak olursak;

Bu calismada degiskenlere ait tanimsal istatistik analiz sonuclari, otel isletmeleri
calisanlarina gore 1§ stresi degerleme alt boyutlarindan kariyer gelisiminden
kaynaklanan stres faktorlerinin en 6nemli stresorler oldugunu ortaya c¢ikarmstir.
Kariyer gelisiminden kaynaklanan stres faktorlerine iliskin degiskenler arasinda ise
en fazla stres yaratan faktor ‘yiikselme olanaklarmin adaletsiz ve dengesiz olusu’
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sonuca dayanarak otel isletmelerinde isgdrenlerin
kariyer konusuna Oncelik verdiklerini, yiikselme imkanlarinin isgdrenlerin
beklentisini kargilamadigint ve bunun da kaygi, endise ve tatminsizlik yaratarak
strese yol actigin1 sdylemek yanlis olmaz. Istanbul’daki otel isletmelerinin daha ¢ok
sehir otelciligini yansittigt ve yilin on iki ay1 faaliyet gosterdigi goz Oniinde
bulundurulursa, yoneticilerin bu konuda isgorenlerin tatmin diizeyini arttiracak bazi
adimlar atmalart Onerilebilir. Buna isgérenlerin yaptiklari isin takip edilmesi ve
kendilerine geri bildirimde bulunulmasi, isletme igerisinde firsat verilmesi vb. 6rnek
gosterilebilir.

Is stresi degerleme alt boyutlar1 altinda yer alan orgiit dis1 stres kaynaklari stres
diizeyini arttirmada ikinci sirayr almistir. Bu boyut altinda yer alan ‘aile ve sosyal
yasama zaman ayiramama’ degiskeni ilgili otel isletmelerinde ¢alisanlarin iizerinde

strese neden olma yoniinden en etkili etken olmustur. Buradan is yogunlugu ve
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Istanbul’daki yasam sartlar1 nedeniyle sosyal yasama ve aile ile birlikte olmaya vakit
ayrramama isgorenleri psikolojik olarak strese siiriikledigi sonucu ¢ikmaktadir. Bu
durumda isgorenlerin is disinda kalan zamanlarimi daha verimli bir sekilde
planlamalar1 Onerilebilir. Diger taraftan turizm bir hizmet sektoriidiir ve elde edilen
kazang diger {lkelerden saglanan seyahatlere, gelen turistlerin yaptiklar
harcamalara, iilkeye birakilan déviz miktarina, potansiyel turist sayisinin bir dnceki
yila gore artmasina vs. baglidir. Turizmin lilke ekonomisindeki yeri yadsinamayacak
derecede onemlidir. Ancak bir iilkenin imaji, mevcut ekonomik ve siyasi durumu,
yasanan ter0r olaylari, o iilkedeki vatandaslarin yasam standartlar1 turizm
potansiyelini belirlemede Onemlidir. Bu alanlarda yasanan olumsuzluklar haliyle
turizm olaylarin1 da olumsuz etkileyecektir. Sonu¢ olarak isletmeler daha az isci
calistirma yoluna gidecek ve istihdam azalacaktir. Haliyle bu durum isgorenler
arasinda is bulmada zorluk, mevcut isini kaybetme, maasini zamaninda alamama,
isletmenin durumunun kotiiye gitmesinden kaynaklanan stres yaratir. Bu durum
biitiin y11 boyunca faaliyet gosteren sehir otellerinde kendini daha fazla hissettirir.
Turizm istatistikleri incelendiginde son donemlerde komsu {ilkelerde yasanan
savaglar, teror olaylari, silahli eylemler, catigmalar, Rusya ile yasanan problemler,
ISID tehlikesi, Tirkiye’nin ¢esitli bolgelerinde meydana gelen bombali saldirilar vs.
turizm gelirlerini eritmistir. Bu durumda turizmin baris olmayan ortamlarda
gelisemeyecegini soylemek yerinde olur. Tanimlayict istatistik analiz sonucunda
orgiit dis1 stres faktorlerine iligkin degiskenlerden ‘iilkenin ekonomik ve siyasal
durumu’nu en fazla stres yaratan ikinci etken ¢ikmasi yapilan agiklamalarla tutarlidir.
Bu yiizden Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na ve 6zellikle mevcut hiikiimete 6nemli
gorevler diismektedir. Turizm faaliyetlerinin gelismesi ve yayginlagsmasi, tilke
imajmin iyilestirilmesi, siyasal ve komsu iilkelerle iliskilerde yasanan gerginliklerin
giderilmesi, ekonomik ve siyasal istikrarin saglanmasi, terér konusunda ¢oziim
Onerilerinin  gelistirilmesi, alternatif turizm seceneklerinin gelistirilmesi, iilke
kaynaklarmin turizm agisindan etkin kullaniminin saglanmasi, uluslararasi alanda,
sosyal, yazili ve gorsel medya {lizerinden {iilke reklaminin iyi yapilmasi tavsiye
edilebilir. Boylece bu alanda iggérenlerde meydana gelen stresin optimum diizeye
indirgenmesi saglanabilir.

Isteki beseri iliskilerden kaynaklanan stresorler otel isgdrenleri arasinda stres yaratan

diger en Onemli faktordiir. Bu faktore iligkin ‘is yerinde dedikodu yapilmasi,
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calisanlar arasindaki yiikselme hirst ve ¢ikan sorunlar’ isgorenlerde en ¢ok stres
yaratan etkenler olmustur. Calisanlar bu durumdan kaynaklanan stresi azaltmak
ve/veya yonetmek amaciyla is arkadaslariyla olan beseri iliskilerinde daha dikkatli
olmalar1 gerekir. Is arkadaslariyla aralarinda gerginlik yaratacak sz ve
davranislardan sakinmalar1 énerilebilir. Isteki beseri iliskilerinde daha profesyonel ve
mesafeli olmalar1 tavsiye edilebilir. Diger taraftan alinan maas ve icretleri yeterli
gormeme, sik vardiya degisimi, iligkilerde yasanan zorluklar ve is yogunlugu stres
diizeyini arttiran is ve is ortamindan kaynaklanan stres faktorleri olarak karsimiza
cikmaktadir. Rolle ilgili sorumluluklar ve bunlarin yogunlugu, gérev ve yetkilerde
dengesizlik, karar asamasinda iist yonetimden destek alamama, kararlara katilamama,
sitki denetim ve gozetim ve asir1 baski Orgiitiin kendisinden kaynaklanan ve
isgorenler arasinda strese neden olan diger etkenler arasinda yer almistir. Orgiitten
kaynaklanan stresi azaltmada ve yonetmede en Onemli gorev yoneticilere
diismektedir. Stres yonetimi alaninda gelistirilen modern uygulamalari isletmelerine
uyarlayabilirler. Isgorenleri ¢esitli odiillendirme, takdir etme vb. uygulamalarla
memnun etme yoluna gidebilirler.

Ilgili otellerde galisanlarin performans kriterlerine iliskin sonuglar bize isgdrenlerin
hem 1§ basarist hem de is doyumu yoniinde yiliksek performans sergiledikleri
goriilmektedir. Bu durum ilgili otel c¢alisanlarinin performansinin dis etkenlerden
onemli 6l¢iide etkilenmedigine isaret etmektedir diyebiliriz. Bizim ¢alismamizda is
stresinin performans ile iliskisi ve lizerindeki etkisi analize tabi tutulmustur ve analiz
sonucunda is stresi ile performans arasinda anlamli ve dogrusal olmayan bir iliski
ortaya ¢ikmistir. Yani stres diizeyi diistiikge performans kriterlerinde bir yiikselme
olmustur. Isgdrenlerin stres diizeylerine yonelik degiskenlere bakildiginda bazi belli
baslt faktorler disinda, diger stres faktorlerinde yiiksek (olumsuz) degerler
cikmamistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin performanslarinda bir diisiis s6z konusu
degildir. Calisanlarin belli bash konularda yasadiklar1 stresi kontrol altina almayi
basarabildikleri ve isteki performanslarin1 diisiirmesine engel olabildikleri
sOylenebilir. Calismamizi yliriittiiglimiiz dort ve bes yildizli otel isletmelerinin sehir
otelleri oldugu goz Oniine alindiginda sdyle bir agiklama yapmak uygun olacaktir:
Dort ve bes yildizli sehir otellerinde is yogunlugunun fazla olmasina karsin ¢alisma
saatlerinin daha diizenli olmasi, herkesin yaptig1 isin daha belirgin olmasi, is

prosediirlerine daha ¢ok uyulmasi, maaslarin zamaninda yatirilmasinda aksakliklarin

95



yaganmamasi, yonetici kadronun isgorenlerle diizenli araliklarla bir araya gelmesi,
calisanlarin kararlarda yer almasi, ortaya ¢ikan problemlerin ¢éziimlenmesinin daha
hizli olmasi, ¢alisanlarin ihtiyag duydugu destegi daha kolay saglayabilmeleri,
odiillendirme sisteminin varlig1r vb. uygulamalar sayesinde isgorenler stres diizeyini
optimum diizeyde tutabilmektedirler. Bu durum ayni zamanda performanslarina da
olumlu yonde yansimaktadir. Diger taraftan uzun silire ayni isi yapmakta olan
isgoren, isin inceliklerini ve detaylarmi daha iyi bildigi i¢in isinde hata yapma
veyahut biiyiikk sikintilar yasama ihtimalleri azalmaktadir. Olumlu performans
gostermelerinin bir diger nedeni buna da baglanabilir. Bir diger ihtimal de sudur ki
geciminin bu ige bagli oldugunun farkinda olan isgoren, yasadigi stresi kontrol
altinda tutar, dolayisiyla performansinda herhangi bir diislisiin yasanmamasi
konusunda dikkatli davranabilir. Boylece performans kriterlerini yiiksek tutabilirler.
Bu sonuglar, stres ile performans arasinda dogrusal olmayan (negatif yonlii) bir iliski
bulundugunu savunan ¢alismalarin sonuglariyla tutarlidir.

Is stresinin peformans iizerindeki etkisini inceleyen analiz sonuglarina bakildiginda,
stres faktorlerinin performansin is basarisi lizerinde % 28,4 oraninda bir degisime
neden oldugu goriilmektedir. Istatistiksel olarak anlamli bulunan strese iliskin alt
boyutlarin is basarisina etkisinin % 12 ile 15 arasinda degistigi goriilmiistiir. Bir
baska deyisle anlamli bulunan stres faktorlerinin bir birim artmasi durumunda
isgorenlerin performanst % 12 ile 15 oraninda diismiistiir. Ayni analiz sonuglari
isgorenlerin algisina gore is basarisi lizerinde etkili olan en 6nemli faktoriin isteki
beseri iliskilerden kaynaklandigini gostermistir. Is stresinin is doyumu iizerinde
meydana getirdigi degisim oram1 % 27,6 bulunmustur. Istatistiksel olarak anlamli
bulunan stres faktorlerinin bir birim diismesi durumunda is doyumunu % 17 oraninda
diistirdigii tespit edilmistir. Cikan degerler incelendiginde % 50°nin altinda kaldig:
gorilmektedir. Bu durum isgoérenlerin algisinin ve psikolojik durumunun o6l¢iilmiis
olmasindan kaynaklanabilir. Ciinkii insan davramiglariin  6nceden tahmin
edilebilirligi zordur (Frost, 2014). Bu noktadan yola ¢ikarak calismamizda ¢ikan
degerlerin arastirma modelini agiklama ve destekleme yoniinden yeterince giiglii
oldugunu soyleyebiliriz. Dolayisiyla is stresinin performans lizerinde anlamli bir
etkisi oldugu bizim yaptigimiz calisma ile de ortaya konulmustur ve bu etki
istatistiksel olarak anlamli bulunan faktorlerde negatif yondedir. Isgorenler

performanslarin1 etkileyen ilgili stres faktorlerini tespit ederek buna yonelik
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yontemler gelistirebilirler, eger isletme igerisinde stres yonetimine iliskin motivasyon
programlar1 varsa, bu programlara katilabilirler. Ustleriyle yasadiklar1 sikintilarla
ilgili goriisiip destek alabilirler. Dolayisiyla performanslarinin etkilenme derecesini
azaltabilirler.

Is stresi ile isten ayrilma niyeti iliskisini ve etkilesimlerini gdsteren analiz sonuglari
incelendiginde, korelasyon sonuglarina gore anlamli ve pozitif yonli bir iliski
bulunurken, regresyon sonuglarina gore ise anlamli bir etki bulunamamistir. Is
stresinin isten ayrilma niyeti lizerinde meydana getirdigi degisim % 4,7°dir ki bu ¢ok
diisiik bir orandir. Bu noktadan hareketle is stresinin isten ayrilma niyeti lizerinde
dogrudan etkisi bulunmamaktadir. Bu durum is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde
dogrudan bir etkisi olmadigini, ancak cesitli stresorlere bagli olarak degistigini
savunan c¢alismalarin sonuclarini destekler niteliktedir. Ornegin Kim ve Stoner
(2008) birlikte ortaya koyduklari ¢alismada, isten ayrilma niyetinde is stresinin
roliinii incelerken yiiksek is catismasi, rol belirsizligi, asir1 is yiki ve tikenmisligi
aract degisken olarak kullanmislardir. Yine aymi calismaya gore demografik
ozellikler de is stresi ve isten ayrilma niyeti etkilesiminde g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Chiu ve arkadaslar1 (2005) ve Sullivan ve Bhagat (1992) ve
Hendrix ve arkadaslar1 (1985) birlikte yiiriittiikleri calismada is stresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iliski olmadigin1 ve bu etkilesimde is tatmininin
araci rol oynadigini ortaya koymuslardir. s stresinin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisinin dolayli oldugunu savunan Bedeian ve Armenokis (1981) bu etkilesimi, rol
belirsizligi ve catismasi, is gerginligi ve is tatmini olgularin1 araci kullanarak
Olgmiiglerdir. Bu yilizden bizim c¢alismamizda da araci bir faktoriin belirlenerek
calisilmasi arastirmaya deger bulunmustur. Dolayisiyla is stresi ve isten ayrilma
niyeti etkilesiminde araci bir degiskenin kullaniminin istatistiksel olarak daha etkili
sonuclar verecegi sdylenebilir.

Olusturulan arastirma modeline gore ulasilmak istenen sonuglardan sonuncusu
isgdren performansi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ve etkilesimin
derecesidir. Daha 6nce de belirtilmis oldugu gibi isten ayrilma veya isten ayrilma
niyeti iizerinde is performansinin da énemli bir etkisi oldugu yapilmis ¢alismalarin
sonuclar1 arasindadir. Bu konuda Zimmerman ve Darnold (2009) birlikte yapmis
olduklar1 ¢caligmada is performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir

korelasyon oldugunu ortaya koymuslardir. Performans, bagka is alternatifleri aramak
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tizere dogrudan isgdren motivasyonunu etkiler ve yiiksek performansl isgorenler
diisiik performansli isgorenlere gore daha kolay isten ayrilirlar (Jackofsky, 1984).
Bazi aragtirmacilar ise is performansi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ve
etkilesimi ¢esitli aract degiskenleri kullanma yoluyla, 6rnegin orgiitsel baglilik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde oOrgiitsel destegin araci
roliinii ¢alisarak ortaya koymuslardir. Bir baska c¢alisma, is performansinin is tatmini
tizerinde etkisi oldugunu, is tatmininin ise orgiitsel baglilig1 etkiledigini ve bunun da
daha sonra isten ayrilma niyeti ile sonuglandigini ortaya koymustur (Jones vd.,
2007). Beklenti teorisine gore olumsuz is performansi isgdrenin yaptig isten verim
alamadigi anlamina gelmektedir. Ayrica isgorenler diizenli c¢alisiyor ancak
umdugunu bulamiyorlarsa bu onlar1 isten ayrilmaya iter. Fakat eger is performansi
yiiksek ise ve isgorenlere ddiiller veriliyorsa, bu durum is tatminini arttirir ve ¢alisan
bireyler orgiitte daha uzun zaman kalmay1 diisiiniirler. Ancak olumsuz performans
gosterdikleri takdirde, isten ayrilmaya yonelirler (Saeed vd., 2014). Is stresinin
isgoren performansi ve isten ayrilma niyeti ile iliskisini ele alan Arshadi ve Damiri
(2013)’nin caligsmasinda is stresinin isgorenlerin is tatminini etkiledigi, bu durumun
ise disiik performans ve isten ayrilma niyetiyle sonuglandigi belirtilmistir. Bu
noktadan yola cikarak bireysel, orgiitsel veya cevresel nedenlerden kaynaklanan is
performansi igsgorenleri isten ayrilma diisiincesine itebilmektedir (Arshadi ve Damiri,
2013).

Bizim caligmamizin korelasyon analiz sonuglari performansin is basarisi ve is
doyumu boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile anlamli ve negatif yonlii bir iliskisi
oldugunu gostermektedir. Yani performansin diisiikk veya yiiksek olmasina bagh
olarak, isten ayrilma niyeti yiikselis ve diislis gostermektedir. Aralarindaki etkilesimi
incelemek amaciyla yapilan regresyon analiz sonuglari ilgili otellerde c¢alisan
isgorenlerin algisina gore is performansinin isten ayrilma niyeti iizerinde % 13,5
oraninda etkili oldugunu ortaya koymustur. Performansa ait is basarisinin isten
ayrilma niyeti lizerinde herhangi bir anlamli etkisi bulunmazken, is doyumu
faktoriiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi % 32,6 oraninda ¢ikmistir. Bir bagka
deyisle, is doyumu faktoérlerinin bir birim diismesi sonucunda, isgorenlerin isten
ayrilma niyetine kapilmas1 % 32,6 oraninda artmustir. Istanbul ilindeki dort ve bes
yildizli otellerin g¢alisanlarindan elde edilen bu bulgularin is performansi ve isten

ayrilma niyeti ile ilgili yapilmis ¢alismalarin sonuglariyla tutarli oldugunu
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sOyleyebiliriz. Gorildiigii lizere bu degerler ¢ok yiiksek olmasa da yoneticilerin
diisiik performansi arttirmak adima bir takim galigmalar yapmasi énerilebilir. Ornegin
oncelikle performansin diisiik oldugu kisilerin ve/veya donemlerin nedenleriyle
birlikte arastirilmasinda fayda vardir. Ciinkii iggorenlerin isten ayrilmaya yonelmesi
en ¢ok isletmeye zarar verir. Ayrica diger pek ¢ok biiyiik isletmede oldugu gibi ilgili
otel isletmelerinin IK boliimiince Performans Degerlendirme Sistemi olusturulabilir,
mevcut ise daha etkili kullanilmasi Onerilebilir. Diger taraftan performansi
tyilestirmeye yonelik isgorenlerin diisiincelerinin dinlenilmesi veya diisiincelerini
yetkili mercilere ulastirabilecekleri goriis ve oneri kutular1 olusturulabilir. Boyle bir
uygulama calisanlarin motivasyonunu arttirmada etkili olabilir. Belli donemlerde
kendi karar verme yetkileri iginde isgorenlere kontrol edilebilir yetki devri
yapilabilir. Bu da performanslarini giiglendirme agisindan 6nemlidir. Ayrica isletme
sahibi iggorenlerine temel ihtiyaglarini karsilayacaklar1 bir maas garantisi sunmalidir.
Gecim kaygist ve endisesi yok olan calisanin tatmini ve sadakati daha ¢ok
olacagindan, daha yiiksek performans sergilemesi olasidir. Bunun da isgdreni
isletmede tutabilmenin bir baska yolu oldugu ifade edilebilir.

Son olarak, ¢alismamizda ele aldigimiz is stresi, isgoren performansi ve isten ayrilma
niyetinin son donemlerde {izerinde c¢ok¢a durulan konular olmasi ilgi ¢ekici ve
aragtirmaya ag¢ik yapisini giiclendirmektedir. Tutum, davranis ve psikolojik durumu
Olgmeye yonelik bu konularin ¢esitli aract degiskenlerin de yardimiyla
zenginlestirilerek arastirilmasmin literatiire 6nemli katki saglayacagi sdylenebilir.
Ancak diger taraftan arastirmaya dahil edilen 6rneklem hacminin Istanbul ilindeki
dort ve bes yildizli otelleri ile sinirli olmast ve kavramlar arasi etkilesimin sadece
ilgili otellerdeki igsgorenlerin algisini yansitacak bigimde incelenmesi ¢alismanin en
onemli kisitlarini olusturmaktadir. Bu nedenle kavramlar arasindaki etkilesimin daha
genis bir Orneklem hacmi ile farkli bolge ve kategorilerdeki otel isletmeleri
calisanlar1 {izerinde incelenmesinin literatiire Onemli bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
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EK 1. ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Size ulasan bu anketin amaci, Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerindeki isgorenlerin stres

diizeylerinin performanslari ve isten ayrilma diisiinceleri iizerindeki etkisini incelemektir. Ankete

vereceginiz cevaplar, bilimsel bir calismada kullanilacaktir. Caligmada isminiz yer almayacak ve

sizden de boyle bir bilgi vermeniz istenmeyecektir. Bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve baska

amaclarla kullanilmayacaktir. Arasgtirmanin anlam kazanmasi ve saglikli sonuglara ulagmast igin

katkilarimiz1 bekliyoruz. Katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, ¢aligmalarmnizda basarilar

dileriz. Saygilarimla
Yrd. Dog. Dr. Aziz Gokhan Ozkog

azizgozkoc@nevsehir.edu.tr

Ars. Gor. Zehra SALTIK
zehra.saltik@bilgi.edu.tr

I. BOLUM

Liitfen Asagida Belirtilen Nedenlerin Sizde Yarattifi Stres Derecesini Isaretleyiniz

Cok Cok Ne Cok | Az Cok az
fazla Ne az
1 Yeterli arag ve geregten yoksun olma (5) (4) (3) (2) 1)
2 Alinan maag ve tcretleri yeterli gormeme 5) 4 3 (2) (D)
3 Caligsma saatlerinin uzunlugu 5) 4 3 (2) (8]
4 | Isin monotonlugu (5) (4) 3) 2 1)
5 Is yerinin kalabalik ve giiriiltiilii olmas1 5) (@)) 3 (2 (D)
6 Calisma ortaminda 1s1 ve aydinlatmanin | (5) (@) 3 (2 (D)
kotii olmast
7 Sik vardiya degisimi 5) (@)) 3 (2 (8]
8 Iliskilerde ortaya ¢ikan zorluklar 5) (@)) 3 (2 (8]
9 Isi belli siirede bitirme zorunlulugu 5) 4) 3) 2 Q)
10 | Is yogunlugu ®) (4) @) ) @
11 | Mesleki riskler ve meslek hastaliklar (5) 4) (3) (2) 1)
12 | Caligma ortaminda dinlenmek igin yerin | (5) 4) (3) 2 1)
olmamasti
13 | Rolle ilgili sorumluluklar ve bunlarin | (5) 4) (3) 2 1)
yogunlugu
14 | Gorev ve yetkilerde dengesizlik (5) (4) (3) (2) Q)
15 | Gorevde hata yapma olasilig1 (5) (4) 3) 2 Q)
16 | Egitim alinan alanda ¢alisgamama (5) (4) (3) (2) 1)
17 | Orgiitsel amag ve politikalara yeteri kadar | (5) (4) (3) 2 Q)
uyulmadigi duygusu
18 | Kendi iirettigi isin disinda bilgi verilmeme, dislanma | (5) @) 3) @) 1)
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Cok Cok Ne Cok | Az Cok az
fazla Ne az

19 | Mesleki  yonden  kendini  gelistirme | (5) (4) (3) (2) 1)
olanaklarinin saglanmamasi

20 | Yiikselme olanaklarinin adaletsiz  ve | (5) 4) 3) 2 Q)
dengesiz olusu

21 | Yapilan isin bagkalarinca 6nemsenmemesi | (5) 4) 3) 2 Q)

22 | Amirlerle olan iligkilerde ortaya ¢ikan | (5) 4) 3) 2 Q)
siirtiisme ve sorunlar

23 | Calisanlarin  bir st tarafindan takdir | (5) (4) (3) (2) (1)
edilmemesi

24 | Meslektaslarindan kigisel destek alamama | (5) (4) (3) (2) 1)

25 | Isyerinde dedikodu yapilmasi (5) 4) 3) 2 Q)

26 | Calisanlar arasindaki yiikselme hirst ve | (5) (4) (3) (2) 1)
rekabete bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlar

27 | Meslektaglarin  koydugu ortak kurallara | (5) 4 3 (2) (D)
uyma zorunlulugu

28 | Giiven vermeyen bir ortamda ¢alisma 5) 4 3 (2) (D)

29 | Yonetimden farkli gériiglerde olma 5) 4 3 (2) (D)

30 | Karar asamasinda iist yonetimden destek | (5) (@)) 3 (2 (D)
alamama

31 | Kararlara katilamama (5) 4) (3) 2 (1)

32 | Siki denetim ve gozetim 5) 4) 3) 2 Q)

33 | Asirt disiplin ve baski (5) 4) (3) (2) 1)

34 | Onemli kararlar verme zorunlulugu (5) 4) (3) (2) 1)

35 | Gorevini yaparken engellendigi duygusuna | (5) 4) (3) 2 1)
kapilma

36 | Yonetsel uygulamalari elestirememe (5) 4) (3) (2) 1)

37 | Siyasal karigma ve baski 5) 4) 3) 2 Q)

38 | Aile sorunlarinin  ¢aligma  yasamim | (5) 4) (3) 2 1)
olumsuz olarak etkilemesi

39 | Ulkenin ekonomik ve siyasal durumu (5) (4) (3) (2) 1)

40 | Aileye ve sosyal yasama Yyeterli zaman | (5) (4) 3) 2 Q)

ayiramama
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II. BOLUM

Liitfen Asagida Belirtilen Performans Kriterlerinin Sizde Goriilme Derecesini isaretleyiniz.

Cok fazla | Cok | NeCok | Az | Cokaz
Ne az
42 | Iste hata yapma 1) (2) 3 4) | (5
43 | Ise gitmede isteksizlik 1) ) 3) @) | (5)
44 | Isten ayrilma diisiinceleri (1) ) (3) 4) | (5
45 | Iste kendini yetersiz hissetme (1) ) (3) 4) | (5
46 | Yapilan isin niteliginin diigmesi (1) () 3 4) ] ®)
47 | izin ve rapor olarak isten uzaklasma istegi (D) 2 3) @) | (5)
48 | Isabetsiz kararlar verme 1) ) 3 “4) |
49 | Is cevresine karsi uyum saglayamama (1) ) 3) @) | 5
50 | Birlikte galisilan kisilerle igbirligi kuramama | (1) ) 3) @) | 5

III. BOLUM
Liitfen Asagida Belirtilen isten Ayrilma Niyeti Kriterlerine Katilma Derecenizi Belirtiniz.

Tamamen Katilmiyorum | Ne Katiliyorum | Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum Katiltyorum
Ne
Katilmiyorum
51 | Isimden
ayrilmayi sik sik (1) 2 (3) (4) ®)
diistiniirtim.
52 | Oniimiizdeki y1l
icerisinde  aktif 1) (2) 3 4 (5)
olarak is
aramay1
diistiniiyorum.
53 | Oniimiizdeki yil
muhtemelen (1) 2 3) 4) ©)]
yeni  bir s
arayacagim.
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IV. BOLUM

DEMOGREFIK ve KiSiSEL OZELLIKLER

Cinsiyet: 0 Bay 0 Bayan
Yas: 0 16-25 026-35 036-45 o46-55 o 56 ve lizeri
Medeni Hali: o Evli o0 Bekar

Egitim Diizeyi: 0 Ilkokul o Ortaokul o Lise o Onlisans o Lisans O Lisansiistii

Calisma Siiresi: 01-5 06-10 ol11-15 o 16 ve lizeri

Cahstigi boliim: o Restoran 0 Termal Alanlar o Insan Kaynaklar1 o Onbiiro

o Mutfak o Muhasebe

o Bar o Diger

o Kat Hizmetleri

0 Pazarlama ve Satis 0 Gilivenlik
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