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IS STRESI VE iS TATMINI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI:
ISTANBUL’DAKI 4 VE 5 YILDIZLI OTEL CALISANLARINA YONELIK
BiR ARASTIRMA

Secil Delice
Haziran, 2018

Bu caligmanin amaci stresin is hayatindaki etkilerine deginmek ve katilimcilarin is
stresi seviyeleri ile i tatmini seviyeleri arasinda iliski olup olmadigini
degerlendirmektir.

Is stresi ve is tatmini ile ilgili literatiir arastirmasi yapildiktan sonra, kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmis ve anket metoduyla bilgiler ve veriler derlenmistir.
Veriler lizerinde SPSS programinin 21.00 versiyonu ile yapilan analizler neticesinde,
is stresi ve ig tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligkinin var oldugu
sonucuna ulasgilmistir. Is stresi; ise bagl stres, bireysel stres, calisma ortamia baglh
stres ve kariyer gelisimine bagl stres olarak dort farkli boyutta incelenmistir. Is
tatmini ise; i¢sel tatmin ve digsal tatmin olarak iki boyutta incelenmistir. Is stresinin
alt boyutlarindan ise bagli stres ve bireysel stres ile is tatmini arasinda da negatif
yonlii bir iligkinin varligi tespit edilmistir. Caligma ortamina bagl stres ve kariyer
gelisimine bagl stres alt boyutlariyla, is tatmini arasinda ise iliski bulunmamstir. Bu
analiz sonuglarina dogru orantili olarak, is tatmini alt boyutlar ile ise bagh stres ve
bireysel stres alt boyutlar arasinda bir iliskinin varligi tespit edilmistir.

Bu c¢alisma, bireylerde is stresi ile birlikte, genel stres diizeyini etkileyen faktorlerin
1s hayatina olumsuz yonde yansimalarini azaltmak i¢in, isletmelerde insan kaynaklar
bolimlerinin stres ydnetimi konusuna oOnem vermeleri gerektigine dikkat
¢ekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is stresi, is tatmini, turizm, otel isletmeleri



ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB STRESS AND
JOB SATISFACTION: A RESEARCH FOR EMPLOYEES
IN THE 4 AND 5-STAR HOTEL IN ISTANBUL

Secil Delice
June, 2018

The aim of this study is to mention the effects of stress on business life and to
evaluate whether there is a relation between participant’s job stress levels and job
satisfaction levels.

After literature review relevant to job stress and job satisfaction, convenience
sampling method had preferred and information and data were gathered by using of
the questionnaire. As an output of the analysis made on the data with the version of
SPSS 21.00, the result of there is a meaningful and negative oriented relationship had
arrived between job stress and job satisfaction. Job stress is examined in four
dimensions as work-related stress, individual stress, work environment-related stress,
career development-related stress. On the other hand, job satisfaction is examined in
two dimensions as internal and extermal job satisfaction. There is a negative oriented
relationship between job satisfaciton and two sub-dimensions of job stress;
individual and work-related stress. In addition to this, there is not any relationship
between job satisfaction and other two sub-dimensions of job stress; work
enviroment related stress and career development-related stress. Depending of the
results of this analysis, there is a relationship between sub-dimensions of job
satisfaction and two sub-dimensions of job stress; work-related stress and individual
stress.

This study points out that human resources departments in the business should pay
attention to stress management in order to reduce the negative effects of factors
affecting general stress level on work life with individual stress.

Keywords: Job stress, job satisfaction, tourism, hotels
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ON SOz

Stres, bireylerin kendilerini psikolojik ve fizyolojik olarak etkileyebilecek farkli
olgulara kars1 uyum saglamaya yonelik gosterdigi tepki halidir. Is tatmini kavrami
ise, isin Ozellikleri ile calisanin beklentileri ve nitelikleri uyustugunda calisanin
duydugu memnuniyeti niteleyen bir kavramdir.

Gliniimiiz kosullarinda c¢alisan bireylerin is stresi seviyelerinin en aza indirgenmesi,
i tatmini seviyelerinin yiikselmesini saglamakta ve verimliligi de beraberinde
getirmektedir. Bu baglamda isletmelerin stresle miicadele edebilmesi i¢in kurumsal
stratejiler gelistirmesi 6nem tasimaktadir.

Bireylerin stres faktorlerinden etkilenme seviyeleri kisisel 6zelliklerine gore farklilik
gosterse de, her birey hayati1 boyunca bireysel, orgiitsel ve gevresel stres faktorleriyle
karsilagmakta ve is hayatina bu stres faktorlerinin etkilerini yansitmaktadir.

Bu calisma; calisanlarin sahip olduklar1 demografik degiskenler ile is stresi ve is
tatmini seviyeleri arasinda ve galisanlarin is stresi seviyeleri ile is tatmini seviyeleri
arasinda bir iligkinin varligini arastirmay1 amaclamaktadir.

Tezimi hazirlama siirecindeki katkilarindan ve sabrindan dolayr Tez Danigsmanim;
Sayin Yard. Dog¢. Dr. Esin Ertemsir’e ¢ok tesekkiir ederim. Ayrica literatiir
arastirmasi konusunda yol gosteren ve ihtiyag duydugumda destegini esirgemeyen
arkadasim Sayin Hasan Basri Selguk’a ve ¢alismam sirasindaki ilgisinden dolay1
annem Sayin Nazmiye Delice’ye tesekkiirii bor¢ bilirim.

Istanbul; Haziran, 2018 Secil Delice
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1. GIRIS

Icinde bulundugumuz zamanm geregi olarak, hizhi gelisen teknolojiye uyum
saglamak ve c¢agi yakalayabilmek icin toplumlarda ve Orgiitlerde degisim siireci
kaginilmazdir.  Fakat degisim siireglerinde bireyler kendilerini fizyolojik ve
psikolojik olarak baski altinda hissederler ve strese maruz kalirlar. iIs hayatinda
orgiitlerin 6nem vermesi gereken is stresi olgusu, bireyleri ve orgiitleri farkli sekilde
etkilemektedir. Bireylerde genel olarak siirekli kaygi hali ile kendisini gosteren stres,
dogrudan ¢alisanin is tatmini seviyesini disiirmekte, performansini olumsuz
etkilemekte ve uzun vadede tiim Orgiitii etkileyerek, Orgiitiin hedeflerine

ulasamamasina yol agmaktadir.

Orgiitlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri igin, ¢alisanlarda is stresi yaratabilecek
unsurlar1 ig ortamindan uzaklastirmalar1 ve c¢alisanlarin yiiksek seviyede i tatmini
saglayabilecekleri bir zemin hazirlamalar1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek seviyede
saglanmis olan calisanlar, Orgiitleri icin daha verimli calisacaktir. Bu baglamda
orgiitlerin ilk etapta Orgiitsel stres kaynaklarini tespit etmeli ve bunlarla miicadele

yontemlerini yonetsel olarak gelistirmelidirler.

Bu calismada insan kaynaginin is ortaminda karsilastigi stres unsurlarma ve is
tatmini 1ile i stresi arasindaki iliskiye deginilmistir. Calisanlarda ve oOrgiit
yoneticilerinde c¢evrelerindeki 1is stresi yaratacak unsurlarla ilgili farkindalik
yaratmak ve bunlarla ilgili onlem almalarini saglayarak, stresten daha uzak bir
caligma ortami saglamalar1 ve strese karsi bireysel ve Orglitsel direng seviyelerini
gelistirmeleri amaglamaktadir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir.

[k boliimde, is stresi ve is tatmininin dnemine dair giris kismina yer verilmistir.
Ikinci boliimde, stres kavrami tanimlanmis, stres belirtileri, is hayatinda stres
kaynaklar1 ve stresle miicadele yontemleri hakkinda literatiire dayanarak teorik

bilgiler verilmistir.



Ucgiincii boliimde, is tatmini kavrami, 6nemi, is tatmini kuramlar1 ve is tatminine etki
eden unsurlar iizerinde durulmus, is tatmininin sonuglar1 agiklanmaya calisilmis ve is
stresi ve 1§ tatmini arasindaki iligkiye yonelik olarak yapilan daha o6nceki ¢alismalarin

analiz sonuglarindan 6rnekler verilmistir.

Dérdiincii bolimde, Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde calisanlar
lizerinde 1s stresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik olarak yapilan
arastirmanin amag¢ ve dnemine, sinirliliklarina, model ve hipotezlerine, yontem bulgu

ve yorumlarina yer verilmistir.

Arastirmanin besinci boliimiinde ise sonuglar genel olarak degerlendirilmis ve yorum

ve Oneriler aktarilmistir.



2. STRES KAVRAMI

Insanin var oldugu her yerde stres olgusu yasanmaktadir. Giiniimiiz kosullarinda ise,
artan niifus, gelisen teknolojiye uyum, sehirlesme gibi unsurlar stresin tetikleyicisi
konumundadir. Tiim bu unsurlar, degisim siirecinin pargasidir ve degisim devam

ettikge, stres de yasanmaya devam edecektir.

Selye stresi ev, is, sosyal hayat gibi farkli yasam kosullarina kars1 viicudun verdigi
fiziksel ve psikolojik tepkiler olarak tanimlamistir ve Selye’ye gore stres her bireyin
ayrilmaz parcasi olmustur. Selye stresi; “ostres” ve “arzu edilen stres” olarak iki
kategoride betimlemistir. Ostres, yaraticihigin ve ¢iktilarin arttirilmasi gibi olumlu

etkilere olanak saglayan daha az zorlayici bir hazdir.!

Stres, bir orgiitiin olumsuz etkilenmeden bagarmasi gereken farkli kosullar karsisinda
verdigi tepki durumudur. Stres bireylerin diisiince, duygu, davramig ve fizyolojik
olarak hissettikleri tehlike ve olumsuzluklara verdikleri tepkilerin tamamini igine

almaktadir.?

Stres her zaman insanlarla beraberdir. Stres seviyesi, i¢inde bulunulan duruma gore
degismektedir. Hareketsiz yatmakta olan bir kisi bile stres deneyimi gegirmekte
olabilir. Insanlar bilingleri yerinde olduklar1 siirece yasamlarinda siirekli olarak
kendilerine yapacaklari yeni isler edinmektedirler. Planli olarak yapilacak islerin
yani sira, giinlik rutin yapilacak isler konusunda da birey kendini
programlamaktadir. Yani insanlar hareket etmese de viicutlar1 islevlerini
gergeklestirmeye devam etmektedir. Bu sebeplerden dolay: biitiin insanlar siirekli

olarak stres yagsamaktadirlar.

! Nalawade Rajesh, Chandra Kant, Seema Pradhan, “Stress Relieving Techniques for Organizational
Stressors”, International Journal of Research in Commerce&Management, v.7, is.03, (March,
2016): 93.

2 Ebru Ozgen, “Stres Yonetimi ve Coziimiine Iliskin Iletisim Yollar”, iU Tletisim Fakiiltesi Dergisi,
5.16 (2003): 380-381.



Selye, organizasyon calisanlarinin olumsuz duygusal ya da fiziksel olaylarla
karsilagildiginda, hep birlikte biyolojik bir aksiyon gostereceklerini savunmaktadir.
Tim bunlara “stresor” denilir. Karsilasilmak istenmeyen seyler stresordiir. Bireyin
yakin bir kaybi, ticaret yapanlarin borglarini geri édeyememe durumlari, tutkulu
futbol seyircilerinin destekledikleri takimlarin mag¢ yenilgisi, 6nemli randevusuna
trafik sebebiyle ge¢ kalma, sinava girecek §grencinin zaman ve algilama kaygis1 gibi
giinliik yasamda var olan olagan sayilabilecek seyler birer stresordiir.?Genel goriisiin
aksine stres her zaman zararli degildir ve olumlu etkileri de bulunmaktadir.
Hedeflere ulagsmada stres pozitif sonuglar yaratabilmektedir. Ancak stres isteklerin
kayiplartyla da sonuglanabilmektedir. Birey, okulda bir sinava girdiginde veya iste
performans primine hak kazanacagi bir goérev verildiginde kendini stres altinda
hissedebilmektedir. Arastirmalar stresin organizasyonlar igin ¢ok 6nemli birkag farkli
etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bunlardan biri, stresin organizasyonlara
yarattig1r maliyettir, bir digeri katkidir, bir digeri de insanlarin stres durumlarina farkli
tepki gostermeleridir.* Stres deneyimlerinin olumlu yénii hayat: yasamaya deger hale
gelmesine yardimci olmasidir. Ancak maalesef ki arastirmacilar agirlikli olarak

stresin negatif yonlerini incelemislerdir.>

Stres kelimesi Cincede firsat ve tehlike kavramlarinin sembollerinin birlesimidir.
Stres bu iki ifadeyi kapsamaktadir. Bu iki ifade problemlerin ¢6ziimii i¢in stres
halindeyken enerjinizi hem yikict hem de yapici kullanma giiciine sahip oldugunuzu
ifade etmektedir. Ameliyathanede operasyon gerceklestiren bir doktor ¢ok fazla stres
altindadir ve kalbi normalden daha fazla kan pompalamaktadir. Ancak bu, hastaya
gore sans sayilir, ¢linkii higbir insan ameliyat gibi hayati bir zamanda kaslar1 gevsek
durumdaki bir doktor tarafindan ameliyat edilmeyi tercih etmez. Mag¢ esnasinda
kazanma baskisini istek ve hirsa ¢eviren oyuncu takimina galibiyeti getirir. Basarili

insanlar streslerini yaraticilifa ve pozitif enerjiye ¢evirmektedirler.®

3 Is Yasaminda Stres, ATO, http://www.ato.org.tr/, [12.11.2011]

4 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, (New Jersey: Prentice Hall, 1986), 382-383.

5 James A. Meurs and Pamela L. Perrewé, “Cognitive Activation Theory of Stress: An Integrative
Theoretical Approach to Work Stres”, Journal of Management, v.37., n.4., (Temmuz, 2011): 1044.

6 Arthur Rowshan, Stres Yénetimi, Cev. Sahin Ciiceloglu, (Istanbul: Sistem Yayincilik, 2002), 11-12.
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2.1. Stres Belirtileri

Stres giinliik yasamimizin bir pargasidir. Ilimli bir stres seviyesi aslinda bireyin aktif
olmasimi ve alarmda kalmasini saglamaktadir. Diger yandan stres seviyesinin yiiksek
olmasi ise kisinin huzuruna ve performansina zarar vermektedir. Stres katma
degerlidir. Stresin faydalarindan yararlanmak ve tehlikelerinden kagmmak igin

seviyesini makul bir sinirda tutarak yiikselmesini 6nlemek gerekmektedir.’

Stres kisa ve uzun vadede insanlar1 negatif yonde etkileyerek organizmaya hasar
verir ve stresin olumsuz etkileri zamanla insan viicudunda farkli hastaliklarin
meydana gelmesine yol agmaktadir. Bu hastaliklar hipertansiyon, migren, kalp
hastaliklari, gerginlik ve sindirim bozukluklar1 gibi bedensel hastaliklar olabilir. Stres
insanlarda fiziki hastaliklarla beraber psikolojik rahatsizliklara da sebep olmaktadir.
Kisisel ozelliklere gore farklilik gosteren bu sorunlar genellikle korku, endise,
depresyon, geri ¢ekilme, karst koyma, dikkatin dagilmasi, unutkanlik, iliski kurma

giicliigii ve takintili diisiinceler seklinde goriilmektedir.®

Stres insanlar1 fiziksel, davranigsal ve psikolojik olarak etkilerken, iretkenligi
azaltabilmekte, sagligi olumsuz etkileyebilmekte, enerjiyi tiikketebilmekte ve insan

iligkilerinde degisiklige sebep olabilmektedir.

7 Vasudevan, V. Subasree, R., Ravindranath, S., R, Joseph Thomas. Do Organizational Stress really
matters in Career Satisfaction? (Hamburg, Anchor Academic Publishing, 2015), 2.

8 Burhan Sener, Modern Otel isletmelerinde Yoénetim ve Organizasyon, (Ankara: Detay
Yayincilik, 2010), 415.



Insanlarda genel olarak bas gosteren stres belirtileri asagidaki gibidir.

Hipertansiyon
Huzursuzluk

STRES Stirekli Kaygi

Rahatlama Zorlugu
N . Yiiksek Seviyede Tiitlin ve
BELIRTILERI ‘ Alkol Tiitlin Kullanilmast
Uyku Diizensizligi
Birlikte Calismaktan
Kag¢inma
Ise Yaramama Hissi
Hissi Bozukluk
Sindirim Sorunlari

Sekil 1: Stresin Belirtileri

Keith Davis, Human Behavior at Work (New York: Mc Graw Hill, 1983), 439.

2.1.1. Stresin Fizyolojik Belirtileri

Stresin fiziksel belirtileri, insan viicudunda goriilen farkliliklardir. Kalp hastaliklart,
kolesteroliin yiikselmesi, kandaki sekerin artmasi, kas agrilari, sindirim problemleri,
carpinti, mide agrisi, bags donmesi ve agrisi, nefes almakta zorluk, yorgun hissetme,

halsizlik, alerjik reaksiyonlar gibi rahatsizliklar stres yasandigini ortaya koymaktadir.

2.1.2. Stresin Davramssal Belirtileri

Davranigsal belirtiler 6zellikle insan davraniglarinda kendini gosteren ve disaridan
goriilebilen belirtiler olarak bilinmektedir. Siirekli uyuma arzusu, uyuyamama, istah
kagmasi ve/veya fazla istahli olma, tiitiin ve alkol kullanimi bu belirtiler arasinda en
stk karsilagilanlardir. Calisanlarda alkolle 1ilgili olarak meydana gelen cesitli
rahatsizliklar hem kendileri i¢in, hem de igyeri i¢in, maddi ve manevi kayiplara
neden olmaktadir. Giinlimiiz kosullarinda stres hayatin kaginilmaz bir parcasi haline
gelmis durumdadir. Asir1 stres ¢alisanlarin hastaliklara karsi biinyesini zayiflattigi,

psikolojik ve fiziksel hastalik olasiliklarini arttirdigini gostermektedir.®

° Sener, age, 416.



2.1.3. Stresin Psikolojik Belirtileri

Stresin psikolojik belirtileri, organizmanin engellenmesi ve ¢atisma sonucu ortaya
¢ikan saldirganlik durumu seklinde goriilmektedir. Bu hal i¢e doniik oldugunda,
birey kendisini suglama egilimi gostermektedir. Bireyde ige kapaniklik ve topluma
ayak uyduramama hali olusmakta, disa doniik hal aldiginda ise saldirganlik durumu
olusmaktadir. Bu durum bireyin depresyon halidir ve ¢evresindekilere zarar verme
noktasina gelebilmektedir. Bununla birlikte ge¢imsizlik, gerilim, isbirliginden
kaginma, devamli kaygi, gereksiz telas ve yetersizlik hissi psikolojik belirtiler olarak

siralanmaktadir.°

Herhangi bir sebeple strese maruz kalan kisi, sorunlarin1 genel olarak aile veya
calisma ortamina aksettirmektedir. Gegimsizlige sebep olan ciddi etkenlerden biri
strestir. Bireyin kendisini yetersiz gormesinden siiregelen kompleksini ve endisesini
ortadan kaldirmaya yonelik sergiledigi savunma araci ise 6fkedir. Ofke, asabiyet ve
saldirma hali kendi aralarinda iliskili kavramlardir. Saldirganlik; duygusal ¢ergevede,
ofke ve asabiyet disinda degisen oranlarda hasimlik, garez ve benzeri negatif

hissiyatlari da kapsamaktadir.

Stres belirtisi olan tepkilerden biri de anksiyetedir. Anksiyetenin c¢esitli belirtileri
bulunmaktadir. Bundan kurtulmanin ilk yolu da anksiyete semptomlarinizin isinizle
iliskili olup olmadiginin belirlenmesidir. Bu belirtilerden bazilari: halsizlik, hafif bas
donmesi hali, ellerin titremesi, nefes daralmasi, terleme, goriiniirde bir sebep yokken
6lim korkusu, ishal, bulant1 veya karin agrisi, ciltte karincalanma, rahat olamama
durumu, gerginlik hali, bogulma hissi, yalniz kalma korkusu ve hizli kalp atislari

seklindedir:!2

Stres sadece bir anksiyete degildir, anksiyete strese eslik edebilir ancak es anlamli
degildirler. Anksiyete psikolojik ve duygusaldir, oysa stresin hem psikolojik hem de
fizyolojik olarak etkileri bulunmaktadir. Stres bilingalt1 bir harekettir ve stres

sonucunda sinirsel gerilimler ortaya ¢ikabilir. Bilingsiz insanlar dahi stres

10 Age, 416.

1 Ozcan Koknel, Kisilik, (Istanbul, Oz Dizgi Matbaasi, 1986), 194-195 den aktaran, Salih Giiney,
Davranis Bilimleri, (Ankara, Nobel, 2011), 335.

2 John B. Arden, Surviving Job Stress: How To Overcome Workday Pressures, (ABD: NJ,
Franklin Lakes Career Press, 2002), 27-28.



yasayabilirler ancak sinirsel gerilim bilingli bir harekettir. Insanlar duygularin

bastirabilirler ve gerilimlerle agiga vurmayabilirler.t®

Bireyler strese girdiklerinde sinirlerinde ve kaslarinda gerilimler baslayabilmektedir.
Bu gerginlik tek olarak bir stres belirtisidir. Ayrica viicutta diger tepkilerin de ortaya
cikmasina sebep olmaktadir. Stresin varligini hissettiren diger 6zelliklerden birisi de,
kisinin devamli kaygi duyma halinde bulunmasidir. Bunu hizli soluklanmalar ve bazi

bedensel hareketleri belli etmektedir.

2.2. Cahisma Hayati ve Stres

Calisma hayatinin is saatlerinin disinda, yasamanin tiim yonlerini etkileyen bir 6nemi
vardir. Sahip olunan is, hayattan alinan tat ve zevk ile beraber, insanlarin toplumsal
rolinii ve aile hayatini etkilemektedir. Sigmund Freud, mutlulugu, “sevmek ve
tiretmek” olarak tarif etmistir. Hans Selye ise, stresle basa ¢ikmanin yolunun verilen
gorevi en iyi sekilde yerine getirmeye baglamistir. Bu iki bilim adaminin gosterdigi
gibi, is tatmini psikolojik saglik ile dogru orantilidir. Calisma hayatindan
kaynaklanan stresler insan hayatinda genis bir alan kaplamaktadir. Yalnizca kisisel
cabalarla Oniine gecilemez. Organizasyonel diizenlemelere de ihtiyag duyulabilir.
Calisanlar {izerindeki baski ve zorlamalar strese sebep olur. Bu baskilarin uzun

vadede olmasi, ciddi saglik sorunlarina yol agmaktadir.

Isinizde ne kadar mutlu ve doyumluysaniz, stresiniz o denli az olur. Is doyumuna etki
eden ¢ok sayida unsur bulunmaktadir. Isinizi yerine getirme sekliniz, iizerindeki
kontrol seviyeniz, isinizde haz duyabileceginiz etkinlik alaniniz, hizmetleriniz
karsiliginda aldiginiz vefa seviyesi, ¢alisma ortaminiz, yoneticiniz, giivenlik, para ve
terfi umutlariniz baslica unsurlardir. Bu unsurlardan bazilari, kontroliimiiz disinda
gerceklesmektedir. Fakat davranistaki bir farklilik sasirtici yararlar saglayabilir.
Kendi kendine motivasyon, ¢alisanin kendi nitelik ve yeteneklerini goriip, bunlarla
iftihar etmesini saglamaktadir. Motivasyon, kisa ve uzun vadede hedeflerimizi
belirleyerek doyum diizeyini arttirabilir. Eger is arkadaglariyla ve yoneticilerle

iletisim negatif ise isin amaci, anlami yeniden incelenmelidir. Sikici bir isi devam

13 A. Mustafa, “Organizational Behaviour”, (Birlesik Krallik: Kent, Global Professional Publishing,
2013), 148



ettirmek yerine, yapilan isten zevk ve haz duymak onem tasimaktadir. Daha etkili

calisabilmek, verimi arttirmak icin kisa aralar vermeye ihtiya¢ duyulmaktadir.*

Calisan bireylerin islerinde kisa molalar kullanmalar1 onlarin daha mutlu olmalarini

saglayabilmekte ve dolayistyla ¢alismalarini daha verimli hale getirebilmektedir.

Fisher’a gore insanlarin %90’i “mutlu ¢alisan verimli ¢alisandir” fikrine
katilmaktadirlar. Mutsuz ¢alisanlar ile karsilastirildiginda mutlu ¢alisanlar daha aktif,
daha enerjik, daha ilgili ve zorlukla miicadelede daha 1srarcidirlar.’®

Stresin etkilerini azaltmak igin is yasam1 ve 6zel yasam arasinda denge kurulmalidir.
Denge kuruldugunda galisanin hayati ve psikoloji durumu daha iyi bir seviyeye

ulagmaktadir.®

2.3. Is Hayatinda Stres Kaynaklar

Calisanlar tizerinde g¢evresel faktorlerin sebep oldugu strese nazaran orgiitsel stres
kaynaklarinin daha fazla etkisi mevcuttur. Orgiitsel stres kaynaklarmdan bazilari su
sekildedir; orgiitlin kiiltiirel yapisi, kurumsal prosediirler, kurumsal kimlik, is siireci
ve kosullari, anlasilmayacak durumda olan kurumsal yap1 veya kurumun gelismesi,
kurumda farklilik ve uzmanlik seviyesi, prosediir ve yonetmeliklerin yogunlugu,
orgiit seviyesi, net - belirgin politikalara sahip olunmayis1 ve katilim diizeyinin

yetersizligi is stresinin kaynaklarini olusturmaktadir.*’

Insanlarin giinliik yasamlarinda karsilastiklari sosyo-kiiltiirel degisimler, yasam
alanlarmin genel problemleri, siyasal durum ve ekonominin seyri de strese sebep
olmaktadir. Giinliikk yasamlarinda var olan problemler insanlarin ¢alisma yagamlarini
da etkilemektedir. Bu durum, insanlarin is ile ilgili vasif ve niteliklerini kullanabilme
giiciine etki etmektedir. Bu sebeple oOrgiitsel olmayan stres kaynaklari da orgiitsel

strese sebep olabilmektedir.8

14 Ersin Altintas, Stres Yonetimi, (Istanbul, Alfa, 2003), 121-122.

15 Arnold B. Bakker, Wido G. M. Oerlamans and Licke L. Ten Brummelhuis, “Becoming Fully
Engagen In the Workplace: What Individuals and Organizations Can Do to Work Engagement”,
Ronald J. Burke and Cary L. Cooper (E.d.s.), The Fulfilling Workplace, icinde, (ingiltere, Gower
Publishing, E book, 2013), 62.

16 Ayhan Karakas, Niliifer Sahin, “Is Aile Yasam Catismasi, Is Performans: ve Is Stresi Arasindaki
[liski: Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Sosyoekonomi, ¢.25-32, (2017): 54.

17 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, (Ankara: Adim Yayincilik, 1992), s279.

18 Atilla Karahan, Koray Giirpinar, Pakize Ozyiirek, “Hizmet Sektdriindeki Isletmelerin Orgiit Igi
Stres Kaynaklari: Afyon 11 Merkezindeki Hastanelerde Calisan Cerrahi Hemsirelerinin Stres
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Orgiitsel stres modern ¢agm o6nemli tehlikelerinden biridir. Calisma hayatindaki
insanlarin sagligi orgiitsel stresten 6nemli 6lgiide etkilenmektedir. Bununla beraber
organizasyonel stres; diistik verimlilik, isten kaginma ve calisan degisim oraninin

yiikselmesi, seklindeki sonuglari yaratmaktadir.

Isvigre federal ofisinin gerceklestirdigi bir arastirmaya gore arastirmaya katilan
calisanlarin %12 si stresin yol ag¢tig1 hastaliklardan sikayet¢idir. Bireylerin %70 i
strese maruz kalmakta ve bundan kurtulmaya ¢alismaktadir. Stres sebebiyle ortaya
cikan saglik sorunlarinm Isvigre is diinyasma maliyeti yaklasik 4,2 milyar Isvigre

Frank:’dir.®

Calisma hayatindan kaynaklanan stres bireyi sosyal yasantisinda da olumsuz
etkileyerek diger kisilerle iliskilerinde sorunlara ve ciddi saglik problemlerine yol

agmaktadir.

2.4. Cevresel Stres Kaynaklarn

Toplumsal ¢evrenin ¢alisanlardan bekledigi hareket ve davranislar, ¢alisanlarla ilgili
toplumdaki diger bireylerin beklentileriyle sekil almaktadir. Sosyal ortamin
mieyyide giicli, ananeler ve sosyal baski dolayisiyla ortaya ¢ikmaktadir.
Organizasyonun sosyal ag1 ise kiiltiirel kimlik, gruplasma olgusu ve galisanlarin rol

algilamalarindan olusmaktadir.?

Catismaya sebep olabilecek ¢ok sayida ¢evresel kaynak bulunmaktadir. Bu cevresel
kaynaklardan biri, sirket kapanmalarina, finansal kesintilere, isten ¢ikarilmalara,
birlesmelere, dis kaynak kullanimina ve issizlik oranini yiikselttigi i¢in rekabetg¢i is
piyasasina sebep olan mevcut kiiresel ekonomik krizdir. Bu kosullar, ¢alisanlarda is
giivencesizligi hissi yaratirken, daha az kaynakla calisanlardan daha fazla sey
yapmalari beklenilen gergin bir ¢alisma ortamina zemin hazirlamaktadir. Kurumlara
cesitligi getirmesinin yani sira hizl kiiresellesme, iletisimin geleneksel kanallart ile

normlarin1 ve calisma gruplarmin sosyal alt yapisini degistirmistir. Bu ve diger

Kaynaklarimin Belirlenmesi”, Afyon Kocatepe Universitesi Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar
Dergisi, c. 3 5.1 (2007): 32.

19 Michael Maupin, “Stress Is Expensive”, Swiss News, (Kasim 2000), 4.

21, Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams, (Ankara, Giil Yaymevi, 1991), 15.
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cevresel kosullar, Orgiit icinde ve disinda bireyler arasinda uyusmazliga sebep

olmaktadir.?

Cevre ile etkilesim halinde olan insanlarin ¢evrelerindeki olumsuz olgulara karsi
tepki gostermeleri olagan bir durumdur. Olumsuz durumlar insanlarda fiziksel
sagligin bozulmasina sebep olabildigi gibi, strese de sebep olabilmektedir. Cevresel
stres kaynaklari; fiziksel ¢evre kosullari, ekonomik belirsizlikler, politik

belirsizlikler, ailevi sebepler ve parasal giigliikler olarak siralanabilir.

2.4.1. Fiziksel Cevre Kosullari

Yasanilan c¢evre, bireyin strese egilimli olup olmama konusunda 6nem tagimaktadir.
Bireyin evinden isine giderken trafikte harcadigi zaman, hava kosullari, yasam
alanlarinda yesil bolgenin azligi gibi etmenler bireylerin stres diizeylerini

etkileyebilmektedir.

2.4.2. Ekonomik Belirsizlikler

Ekonomik belirsizlikler calisma hayatindaki farklilagmalar sonucu ortaya
cikmaktadir. Ekonomik gelismeler sonucu olusabilecek issiz kalma tehlikesi, iicret
yetersizligi, haftalik ¢alisma saatlerinin indirilmesi gibi olaylar buna 6rnek teskil

etmektedir.?2

Calisanlarin maaslarinda kesinti yapilmasi veya sosyal haklarinin azaltilmas1 durumu
muhtemelen biitgeleri hakkinda endiseye kapilmalarina neden olacaktir. Bunun yani
sira {icretlerin artmasi, ¢aliganlari artan vergi 6demesine yonlendirecekse ya da ticret
artisgin1 hak edebilmeleri i¢in daha fazla galigmalar1 gerektigi hissine yol acacaksa,

bazi zamanlarda endiseye neden olmaktadir.?®

2L Ana Maria Rosie, Pamela L. Perrewe, James A. Merus, Coping and Prevention: A Volume in
Stress and Quality of Working Life, (ABD: Charlotte, Information Age Publishing, 2012), 7

22 Sener, age, 413.

23 Edward M. Hallowell, Stres Yonetimi, Harvard Business School Publishing Corporation, gev.
Burcu Cekmece, (Istanbul: Optimist Yaymnlari, 2010), 27.
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2.4.3. Politik Belirsizlikler

Ozellikle az gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde goriilen sik iktidar
degisikliklerinin yarattigi gilivensizlik duygusunun beraberinde stres dogurmasi

kaginilmazdir.?*

Politik belirsizliklerle beraber ¢alisanlarda isini kaybetme korkusu hissi ortaya
cikabilmektedir. Bu durum calisanlarda strese yol acarak islerinde daha mutsuz

olmalarina ve ig verimlerinin diismesine sebep olmaktadir.

2.4.4. Ailevi Sebepler

Bireylerin igerisinde bulunduklari aile ortami strese etki edebilmektedir. Birey, rahat
ve huzurlu bir aile yasamina sahipse, daha az stres yasayabilir ve isine de daha az
stres tasiyabilir. Bireyin karmasik aile iliskilerine sahip olmasi veya ailede birinin
vefati, aile fertlerinin hastaliklari, mutsuzluklar1 o ailedeki tiim bireyleri etkileyebilir

ve strese girmelerine sebep olabilir.

Stres, gercekte issizligin yol actif1 is giivencesizliginden kaynaklanabilir. Boyle bir
durumda, bireyler yasamlarini 6nceki islerinden kalan stresorlerin etkilemeye devam
edemeyecegi sekilde yeniden diizenleyebilirler. Ancak bu durum belirsizlige sebep

olabilir ve kapasitelerini agindirabilirler.?®

Bir veya iki cocuga sahip anne babalarin birinin gece, digerinin giindiiz ¢calismas1 da
islerinde stres ve giicliik ¢ekmelerine sebep olmaktadir. Wall Street Dergisi’nin
yaptig1 arastirmaya gore Amerika’da 1983’te evli ve ¢ocuklu olan kadimnlarm %57’si
1§ glicline katilmistir. Ayrica gece calismalart da 6zellikle bilgisayar, saglik, hizmet
sektorli gibi bazi sektorlerdeki islerde ortak hale gelmeye baglamistir. Gece
calismalar1 calisanlarin ¢ocuklarini yalniz biraktiklar: hissine kapilmalarina sebep
olabilir. Baz1 organizasyonlar kari-koca caliganlara ayni ¢alisma saatlerini vermeye
caligmaktadir. Ebeveynlerin ayr1 saatte c¢alismalar1 stres yasamalarina yol

acmaktadir.?®

24 Sener, age, 413.

25 Stephan M. Wilson, Jeffry H. Larson and Katherine L. Stone, “Stress among Job Insecure Workers
and Their Spouses”, Family Relations, Vol. 42, No. 1 (Ocak 1993), 74.

% Joan S. Lublin, “Couples Working Different Shifts Take on New Duties and Pressures”, The Wall
Street Journal, (Mart 1984): 29.
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2.4.5. Parasal Giicliikler

Bireyin {icretinin aylik giderlerini karsilamada yeterli olmamasi veya ani saglik
problemi gibi nedenler dolayisiyla 6demelerinde sikintiya diismesi, stres diizeyinin

artmasina ve bu durumu igine yansitmasina sebep olmaktadir.

2.5. Bireysel Stres Kaynaklar

Insan hayatindaki olumlu ve olumsuz olaylar strese neden olabilmektedir. Bununla
birlikte ¢ogu insan igin en biiylik stres kaynaklari hayat igerisinde degisiklik
gostermektedir. Insan hayatinda strese sebep olan en biiyiik durumlar soyle
siralanabilir:?’
- Insanlarin ¢ok fazla seyahat etmek zorunda olmasi ve bir yerden baska bir
yere taginmasi Strese sebep olabilmektedir.
- Farkl bir okul veya farkl: bir is gibi yeni bir ¢evreye giriyor olmak bireylerde
stres yaratabilmektedir.
- Evlilik, bosanma veya hamilelik gibi sosyal durumlar strese yol
acabilmektedir.
- Talihsiz kazalar, kritik hastaliklar ve bir yakininin vefat1 da bireylerde strese

neden olabilmektedir.

Sosyal yasantida bireylerin karsilasabilecegi bu tiir olaylar bireysel stres kaynaklarini
olusturmaktadir. Bireysel stres kaynaklari, kisilerde fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklara yol agarken alkol tiiketimi, sigara tiiketiminin artmasi, uyusturucu
kullanim1 gibi davranigsal sonuglari da beraberinde getirerek is hayatina olumsuz

yonde etki etmektedir.

2.5.1. Kisilik Ozelliklerinden Kaynaklanan Stres

Ray Roseman ile Meyer Friedman arastirmalari neticesinde ulastiklari bilgiler
dogrultusunda bireylerin Kisilik ¢esitlerini A - B seklinde smiflandirmiglardir ve
Kisilik tipleri ile stres arasinda bir baglant1 oldugunu saptamislardir.?®

“A” tipteki ozellikleri tasiyan bireyler, aile fertleri, kendileri ve ¢alisma arkadaslarina

yonelik daha yiiksek seviyede beklenti igindedirler. Konumlandirmis olduklari

2 A, Mustafa, age, 152.
2 Fred Luthans, Organizational Behavior, (New York: Graw Hill Book Com., 1985) s.212.’den
aktaran Salih Giiney, Davramig Bilimleri, (Ankara, Nobel, 2011), 32y.
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diizeyin  disiinsellik  tagidigin1  bilmekle  birlikte, bekledikleri  diizeye

varamadiklarinda mutsuzluk yasayarak strese maruz kalmaktadirlar.?®

Friedman ve Rosenman (1974) yaptiklar1 arastirma sonucunda, strese neden olan
unsurlarda ilk olarak, ““A” tipi yapiya sahiplik” oldugunu kesfetmislerdir. “A” tipi
kisilikte yonetenlerin ¢ok daha sik goriildiigli (arastirmalarinda %60 civarinda “A”
tipi kisilik 6zellerine sahip yonetici seviyesinde ¢alisan, %12 civarinda ise “B” tipi
kisilik 6zelliklerine sahip yOnetici seviyesinde ¢alisan tespit etmislerdir) saptanmustir.
Aceleci, dinlenmeme, kaygi, saldirgan olma, rekabet, Onemli seviyede is
yetistirememe hissiyat1 seklindeki belirtiler “A” tipi kisiligi nitelendirmektedir. “A”
tipi kisilik 6zelliklerini tagiyan bireylerle ¢alisma, toplumsal yasamdan daha fazla
Oonem tasimaktadir. Calisma ihtiyaclari i¢in vakitlerini hi¢ diisiinmeden tiiketebilirler.
“B” tipi bireyler, ¢catismadan kaginirlar, degisken sekilde is baskisi hissetmezler ve
daha dingin bireylerdir.*

Insanlarin pozitif veya negatif ruh halleri is ile ilgili davranislarini ve idrak giiglerini
etkilemektedir. Ornegin; pozitif ruh halleri bireylerin problem ¢dzme yaraticiligmi
arttirmaktadir (Weiss, 2002). Pozitif ve negatif ruh halleri bireylerin ig tatmini
seviyelerini (Weiss and Brief, 2001), ise devamsizlik durumlarini ve isten ayrilma
niyetlerini etkilemektedir (George, 1989).%!

2.5.2. Bireyin Yetenek, Ihtiya¢ ve Zekasi

French ve Kaplan’ a gore is hayatinda strese sebep olan unsurlardan bir digeri ise,
bireyin nitelikleri ve gereksinimleri ile galisma ortamiin talepleri karsisindaki
uyumlulugudur. Belirli noktaya kadar caliganlar, isten tatmin olarak diisiik seviyede
strese maruz kalmaktadirlar. Calisma ortaminin talepleri ile bireyin niteliklerinin
uyum seviyesinin diigiik olmasi ya da hi¢ olmamasi, bireyin isinde stres ve
tatminsizlik yasamasina sebep olmaktadir. Calisanin, c¢alisma ortami ile uyum

seviyesinin diisiikliigiiniin is hayatindaki strese yol agtig1 tespit edilmistir.32

2 Aydin Pehlivan inayet, Is Yasaminda Stres, (Ankara: Pegem Yayincilik, 2002), s.33’den aktaran
Salih Giiney, Davranis Bilimleri, (Ankara, Nobel, 2011), 327.

%0 Ali Balci, Ogretim Elemaninin is Stresi Kuram ve Uygulama, (Ankara, Nobel, 2000), 15.

31 Daniela Victoria Zaharia, “Managing Emotions at Work”, Andreea Negruti, Plama Hristova, Knud
S. Larsen, Krum Krumov (E.d.s.), Positive Organizational Psychology, (Almanya, Kassel University
Press, 2015), 42.

32 Balci, age, 17.
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2.6. Orgiitsel Stres Kaynaklarn

Colligan & Higgins’e gore, orgiitsel stres dogada yaygindir ve diinyada farkli
sektorlerdeki ve organizasyonlardaki tiim ¢alisanlar1 etkilemektedir. Stres faktorleri
veya iste stres kaynagi faktorler ¢cok sayida ve cesitlidir ve bunlar, “Orgiitsel stres
yaraticilar” olarak adlandirilmaktadir. Is tatmini, uzun calisma saatleri, fazla is
sorumlulugu, ¢alisma arkadaslarinin diisiik sosyal destek seviyesi, mesleki talepler
tizerinde kontrol eksikligi, ¢alisma ile ilgili belirsizlik ve potansiyel ¢oziimlerin

bulunamamasi drgiitsel strese sebep olan etken faktdrlerden bazilaridir.®®

Mevcut is, isin Ozellikleri ve ¢alisma sartlar1 ¢alisanlarda strese sebep olan énemli
organizasyonel faktorlerdir. Bu faktorler ayrica galisanlarin fonksiyonel agini da
kapsamaktadir. Bu fonksiyonel ag, gergeklestirilen is yapilarmi, yoneticilerin
calisanlar T{izerindeki etkilerini ve is modeliyle baglantili tim ayrintilar

icermektedir.3*

Aragtirmalar farkli seviyelerdeki streslerin farkli sonucglara sebep oldugunu
gostermektedir. Lazarus’un bu konudaki arastirmasmna gore, farkli olaylarla
sekillenen kosullar ve durumsal faktorler bireysel performans iizerinde farkli
seviyelerde is baskisi belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Yiiksek basariya
ihtiya¢ duyan calisanlar, yiiksek is baskist oldugunda daha fazla ¢aba sarf ederler,
fakat baski arttiginda daha diisiik seviyede basar1 elde ederler. Bununla birlikte
yiikselen seviyedeki is baskist farkli gorevlerdeki calisanlarda farkli etkiler

gdstermektedir.3®

Birlesik Krallikta Is Saghigi ve Is Giivenligi Birimi (Health and Safety Executive —
HSE), isverenlere isyerinde strese sebep olabilen konular1 degerlendirmelerine ve
bunlara yonelik etkin adimlar atmalarina yardimci olmak ig¢in, stres yonetimi
standartlar1 gelistirmistir. Birim is stresine sebep olan baslica alti kaynagini su
sekilde belirlemistir®:

Calisanlarin Talepleri: Is yiikii, calisma sekilleri ve calisma ortami calisanlarin

talepleri ile paralel olmalidir.

3 Rajesh, age, 93.

% Giiney, age, 318.

% William W. Rambo, Work and Organizational Behavior, (New York: CBS College Publishing,
1982), 172-173.

% Sarah Cook, The Essential Guide To Employee Engagement, (Hindistan, Replika Press Pwt,
2008), 104.
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Kontrol: Bireylerin yaptiklari islerinde ka¢ tane yola sahip olduklarini bilmeleri
Oonemlidir.

Destek: Yoneticileri ve meslektaglar1 tarafindan verilen tesvik ve sponsorluklar ile
calisanlar desteklenmelidir.

Mliski: Catismadan kaginmak igin terfi edilebilecek olan olumlu islerin olup olmadig1
isverenler ve ¢alisanlar tarafindan bilinmelidir.

Rol: Calisanlarin orgiit i¢cindeki rollerini anlama dereceleri gelistirilmelidir.

Degisim: Orgiitsel degisim nasil ydnetilecegi ve nasil teblig edilecegi belirlenmelidir.

Organizasyonlarda stresin bir dzelligi bulasic1 olmasidir. Insanlar belirli ortamlar ve
iligkiler icerisinde yasarlar. Farkli ortamlarda ya da iliskilerde yiiklendikleri stresi
diger bir ortama tasityabilirler. Ornegin, evde yasadiklar1 bir baskiy isyerine ya da
tam tersi isteki streslerini disariya tasirlar. Bir yonetici organizasyon i¢inde neler
yapildigimi ve neler yapilabilecegini gozlemleyebilmektedir. Ancak, sosyal sistemin
biitiin parcalarini etkileyemez. Bu nedenle, stresin bir zincir gibi uzayip gitmesine,
diger bir ifadeyle bulasici etkisine engel olamaz. “Stresli” bir ¢aligan isteyerek ya da
istemeyerek bunu digerlerine de gecirmektedir. Onun yarattigi stres, ortamla ve

davranislarla digerlerine de bulasmaktadir.3’

Stresi olumlu sonuglar ortaya ¢ikaran olumlu - iyi stres ve olumsuz sonuglara sebep
olan olumsuz - kétii stres olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. Insana ulasilmasi zor bir
amaca ulasirken haz ve yasama sevinci saglayan stres olumlu strestir. Umutsuzluk,

endise, yetersizlik ve giiven kaybina neden olan stres ise, olumsuz strestir.

Gerginlik sebebiyle olusan stres olumsuz sonuglara neden olurken, miicadeleden
kaynaklanan stres motivasyon ve pozitif enerjiyle sonuglanacaktir. 2002’de
Allensbach Enstitiisii’nde yapilan bir arastirmadaki stres anketi; Alman katilimcilarin
%70’inin stresi pozitif olarak deneyimledigi, ilist diizey yoneticilik deneyimi
olanlarin %77’sinin stres yasadigini, vasifsiz calisanlarinsa sadece %20’sinin stres

yasadigin1 gdstermistir.3®

37 [smet Barutgugil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Istanbul, Kariyer Yayicilik, 2004), 416.

% Turan Atilgan, inci Dengizler, “Hazir Giyim Sektoriinde Orgiitsel Stres Uzerine Bir Arastirma”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c.9, 5.2, (2007): 63.

3% Sven MaxLitczke, Horst Schuh, Stress, Mobbing und Burn-out am Arbeitsplatz, (Heidelberg:
Springer Medizin Verlag, 2007), 3.

16



Calisanlarin birbirlerine gegirdikleri stres kisa zaman igerisinde tiim organizasyona
yayilarak orgiitsel performansi etkileyebilmektedir. Stresle basa ¢ikabilen orgiitler bu
durumun {istesinden gelebilecekleri igin stresi olumlu sonuglandirabilecekleri gibi
stresle basa ¢ikamayan orgiitlerde bu durum olumsuz etkiler yaratmakta ve orgiit

yasamina devam edememe noktasina gelebilmektedir.

2.6.1. Isin Yapisina Bagh Stres

Bir kurumun is yapisi, kurumun fonksiyonlarmin belirli islere ayrilmasi, islerin
boliimlerde birlestirilmesi ve boliimlerin  idaresini  basitlestirmek seklinde
derecelendirilmesiyle tamamlanmaktadir. Is yapisi kurumun temelidir. Isci ise isin
yapisini olusturacak kisidir. Iscinin is yapisina bagli algi, yetenek ve davranislari
kendi kurumsal durusunun aktif olmasinda ve performansinda role sahiptir. Yerine
getirilen fonksiyon ya da isin, zorlugu ya da kapasitesinden yliksekligi, genel olarak
degisen, subjektif bir konudur. Biitiin orgiitlerde, giinliik mesai i¢inde tamamlanacak
gorevlerin sayis1 ya da biyiikliigii ile ilgili kesin bir 6ngorii ve dngoriiye paralel
sekilde gerceklestirilen bir calisma bulunmaktadir. Biitiin islerin hassasiyet ya da bir
riske sahip olmasiyla isler stres unsuru olarak goriilmektedir. Bu islerin stres unsuru
olmasinda, ¢alisandan ve ayrica islerin yapisindan dogan etmenler sebep olmaktadir.
Is yapisina bagl stres unsurlar ile kurumda calisan bireylerin iistlendikleri rol ve
gorevler arasinda dolaysiz sekilde bir bag mevcuttur. Bu rol ve gorevlere bagl stres
unsurlar1 calismalarda alt1 boliim halinde belirtilmektedir.*

Bunlar:

» Is yogunlugu ya da monotonlugu

* Kisa zamanda fazla is beklentisi

* Giivensiz is sartlari

* Teknolojik gelisim ve degisim

* Rol catismasi veya gorev belirsizligi

* Diizensiz is saatleri

“Orgiitsel rol” sahipligi, ozel sektdr yoneticilerinde orta diizeyde strese sebep
olurken, kamu kurumu ydneticilerinde daha ylikse diizeyde strese sebep olmaktadir.

Bunun sebebi olarak bazi biirokratik engellerin var olmasi gosterilebilir. Ozel

40 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, ( Istanbul: Hayat Yaymlari, Kisisel Gelisim
Dizisi No:14, 2000), 242.
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sektorde yoneticiler, orgiitiin misyonu ile dogrusal olarak bazi konularda daha fazla

inisiyatif hakkina sahiptirler.*!

Birlesik Krallik Is Saghigi ve Is Giivenligi Biriminin, is stresinin kaynagi olarak
belirledigi unsurlar, isletmelerdeki rol ve gorevlere bagh unsurlar ile genel olarak
eslesmektedir. Birimin belirledigi standartlara gore, calisanlarin talepleri dikkate
almmarak is yukii, calisma sekilleri ve calisma ortami belirlenirse, calisan da
kendisinden beklenileni bilecek, giivensiz is sartlarinin ve ¢alisma saatlerinin ve is
yogunlugu ya da monotonlugunun yol actig1 is stresinin etkileri daha giigsiiz
olacaktir. Calisanlar Orgiit i¢inde kendilerine verilen rolleri anladiklarinda rol
catismasi veya gorev belirsizliginin getirdigi is stresi seviyesi azalacaktir. Yine
orgiirtlerde degisim siirecleri basarili sekilde yonetildiginde, caligsanlar degisime daha
kisa siirede adapte olacaklardir. Birim, caligmalarda genel olarak aktarilan rol ve
gorevlere bagli stres unsurlarini bagarili sekilde yonetebilecek standartlar ile birlikte
bu unsurlar arasinda bulunmayan farkli standartlar da belirlemistir. Bu standartlar;
calisanlarin islerini yapmak i¢in kullanabilecekleri alternatif yollar1 bilmesi, gorev
degistirme veya terfi olanaklarinin olup olmadigmmin farkinda olmast ve
yoneticilerinden ve meslektaslarindan destek goriiyor olmasidir. Orgiitlerde basarili

stres yonetimi i¢in bu unsurlar 6nem tagimaktadir.

2.6.1.1.1s Yogunlugu ve Monotonlugu

Is yiikiiniin fazla olmas1 mevcut bir stres unsuru olarak kabul edilmektedir. Hem is
yogunlugu hem de beklentileri karsilamayan gorevler stres kaynagi seklinde
goriilebilmektedir. Performans, sihhiyat ve yerine getirilecek gorevler, dogrusal
olarak birbirleriyle baglantilidir. S6z konusu baglant1 “Yerkes-Dotson Yasas1” olarak
seklinde bilinmektedir. Yasa, Stres (uyarilma) ve performans arasindaki iliskiyi
aciklamaktadir. Yasaya gore belirli bir seviyeye kadar karsilasilan stres, performansi
dogrusal olarak arttirmakta, stres daha yliksek seviyede yasandiginda ise performansi
diisiirmektedir. Is yogunlugu, Kalitatif ve kantitatif olabilir. Fiziksel ve psikolojik
acidan kantitatif yiiksek is yukii, iste giiclii bir stres unsurudur. Organizasyonda
mevcut stres unsurlara karsi; is dizayni, segme yerlestirme, kariyer yonetimi,

yonetime katilma, motivasyon, yoOnetim, yoOnetici ve organizasyon gelistirme

4 George A. Boyne, “Public and private management: What’s the difference?”,Journal of
Management Studies, v.39, i.1, (Ocak 2002): 100.
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uygulamalarinda iyilestirmeler yapilmalidir. Gergeklestirilen isin duragan olmasi ve
calisanin kendini isin siireglerine adapte edememesi, g¢alisanda goreve yonelik
basaramama ve taniyamama hissine sebep verir ve kendisine gore ciddi stres
unsurudur. Monotonluk bireyler {izerindeki timitsizlik, sikinti, gerginlik, stres, ilgili
olmama, kapal1 direnis, fiziksel saldir1 ve benzeri psikolojik, ayni1 zamanda toplumsal
diizensizliklerdir. Bunlardan bir kismi neredeyse her insanda goriilebilen basit
davranis bozukluklaridir, bazilar1 ise tibbi tedavi gerektiren agir patolojik

sonuclardir.*

Iskolik orgiit kiiltiiriine sahip, yiiksek is baskisi olan bazi isyerlerinde yéneticiler,
gercekten ihtiyag olsun veya olmasin galisanlarinin uzun saatler veya hafta sonlari
calismalarin1 talep etmektedirler. Yogun rekabet ve yorgun calisanlarin olmasi

organizasyonun bu kiiltiire sahip oldugunu gostermektedir.*?

2.6.1.2. Kisa Zamanda Fazla is Beklentisi

Ozel sektérde zamana karsi is yapmak ve zaman baskisi daha ¢ok strese sebep
olmaktadir. Bunun sebebi de kamusal gorevlere kiyasla 6zel kurumlarda kisa siirede
tamamlanmas1 beklenen gérevlerin yogunlugunun daha yiiksek olmasidir. Is
zamaninda yetistirilemediginde herhangi bir giivencesi olmayan ¢alisanlarin islerini

kaybetme riski ortaya cikabilir.**

Calisanlara verilen ve kisa siirede yapilmasi beklenen bazi gorevler kendilerinde
zaman baskis1 yaratmakta ve calisanlar isi zamaninda yerine getirememe telasina

kapilmaktadirlar. Zaman baskis1 ¢alisanlarda strese sebep olan 6nemli unsurlardan

biridir.
2.6.1.3. Giivensiz Is Sartlan

Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken karsilasabilecekleri tehlikeli durumlar da

caligma yasaminda stres yaratan ciddi unsurlardan biridir. Bazi is kollarinda tehlike

42 Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon, (Ankara: Seckin Yayincilik, 2004), 266.

4 Managing Stress, Harvard Business School Press, (2008), 18.

# Salih Giiney, Ayhan Demir. Kamu ve Ozel Sektordeki Tepe Yoneticilerinin sle ilgili Stres
Kaynaklarinin Karsilastirtlmast, s.2., “Verimlilik Dergisi”,138’den aktaran Sevgiil Akgiindiiz,
“Orgiitsel Stres Kaynaklarmin Calisanlarin {s Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Banka Calisanlar1 I¢in
Yapilan Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2006), 33.
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unsuru mevcut olmayabilir veya minimum seviyededir. Ancak bazilarinda ise, is
kazas1 gerceklesme olasilig1 oransal olarak daha yiiksektir.

Sanayi devriminin ilk yillarinda demir ve ¢elik imalatiyla kazalar ve yaralanmalar
gerceklesmeye baslamistir. Bu durum galisanlarin psikolojik olarak etkilenmesine ve

kaygilanmalarin baslamasina sebep olmustur.*

Maden, komiir, deniz, hava insaat, barajlar gibi ¢alisma alanlarindaki iscileri,
psikolojik - fiziki olarak tehlikeye diistiren unsurlar mevcut stresorlerdir. Bu sebeple
kayma, carpma, yara alma, nefessiz kalma, dahasi hayatin1 kaybetme olasiliklarinin
olmas1 dahi calisanlarda gerginlik ve tedirginlik yaratmaktadir. Tehlike hallerinin
olusabilecegi islerde ¢alisan bireyler, siirekli olarak korku ve gerginlik yasadiklari
icin tiim ilgi ve dikkatlerini islerine yogunlastirmaya mecbur kalmaktadirlar.

Is yerlerinde tehlike sebebi olusturabilecek etmenler su sekilde siralanabilmektedir:

» Kaygan zemin bulunmasi,

* Aydinlatmanin yetersiz olmasi,

« Kirli, tozlu, bakim gereken isyeri,

* Bozuk, eski ve hatal1 el aletleri,

* Arag-gere¢ korumalarinin bulunmamasi,

» Uriin ve arag-gerec depolarmin dagmiklig1 ve tehlike igermesi.*®

Calisanlarin yerine getirecekleri islerde bunlar gibi tehlike unsurlarmin mevcut

olmasi calisanlarda asir1 diizeyde strese sebep olmaktadir.

2.6.1.4. Teknolojik Gelisim ve Degisim Kaynaklari

Hizli teknolojik degisim rakip firmalarla rekabete uyum saglayabilmek igin
calisanlarin yaptiklar iste kullanmalar1 gereken makine ve teghizatlarmin siirekli
degisimini gerektiriyor; fakat calisanlar bu teknolojik degisime kolay uyum

saglayamiyorlarsa stres yasarlar.

Isyerinde strese sebep olan onemli unsurlardan bir tanesi de hizli teknolojik degisime
calisanlarin zamaninda uyum saglayamamasidir. Ornegin sanayi is kolunda isgiicii

yerine gecen makinalarin gelisimi ile makinay1 kullanacak c¢alisanin makinay1 nasil

4 Marilyn Macik-Frey, James Campbell Quick and Debra L. Nelson, “Advances in Occupational
Health: From a Stressful Beginning to a Positive Future?”, Journal of Management, v.33, n. 809,
(2007): 812.

4 Necmettin Erkan, Calisma Hayatinda Fizyolojik Stresler ve Ergonomi, 2.Ulusal Ergonomi
Kongresi, (Ankara: MPM Yayin1,1989), s.120-121.
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kullanacagin1 bilmemesi veya ge¢ 6grenmesi is kayiplarina sebep olmaktadir. Yine
bilisim sektoriinde c¢alisanlarin yeni yazilim ve programlama dillerini 6grenmekte

giicliik cekmeleri stres yasamalarina yol agmaktadir.

2.6.1.5.Rol Catismasi ve Gorev Belirsizligi
Is yapisia bagl olarak ortaya ¢ikan bir diger stres kaynagi rol belirsizligi ve rol

catismasidir.

Orgiitlerde var olan rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin ¢alisanlarin is tatminlerini ve
verimliliklerini olumsuz etkiledigi gozlemlenmistir. Stres, is kazalarina, devamsizlik
probleminin artis gostermesine, tiikenmislik sendromuna, ise gelme isteginin
azalmasina ve hastaliklara sebep olmaktadir. Bu baglamda stres ¢alisanlarda olumsuz

etkilere sebep olurken &rgiitiin isleyisini de olumsuz ydnde etkilemektedir.*’

Calisanlarin organizasyonda tstlendikleri rolleri tam olarak tanimamalar1 veya

istlendikleri rolii benimsememis olmalari stres yasamalarina sebep olabilir.
Rol ¢atismalari, doktrinde dort boliimde agiklanmustir.*®

1- Bireyin organizasyondaki rollerinin  gereksinimleriyle, 6z degerlerinin
uyusmazligindan kaynaklanabilmektedir.

2- Bireyin ¢alisma ortamindaki diger bireylerin kisiden beklentileri ve talepleriyle
calisma hayati1 haricindeki ¢evresinin talepleriyle beklentilerinin ¢atistigi zamanlarda
ortaya c¢ikabilmektedir.

3- Bireyin sahip oldugu kapasitesinin {izerinde bireye uygun olmayan farkli gorevler
talep edildiginde goriilebilmektedir.

4- Calisanin istekleri ile beklediklerinin ¢alistigt kurumdaki diger bir calisanin

isteklerine ve beklediklerine zit olmasindan kaynaklanabilmektedir.

Rollerin net olmasi, ¢alisanin hangi sorumluluklar1 yerine getirmesinin ve neleri
basarmasinin beklendiginin agik olmasidir, bu da isyerinde stresi azaltmak ig¢in
onemlidir. Calisanin kendisinden bekleneni tam olarak anlamadiginda yaptig1 bir sey
icin suclanmasi kolaydir. Bunun yani sira, yetkisi olmayan bir isi yerine getirmek

icin inisiyatif kullanan ¢alisan ve isler yanlis gittiginde yoOnetim tarafindan

47 Hatice Kose, “Orgiitlerde Stres Kaynaklari ve Stres Yonetimi”, Anadolu BIL Meslek
Yiiksekokulu Dergisi, V. 8, N. 29-30, (2013): 37.

48 Ahmet Arikanli, Bekir Ulubasg,Yonetim: Yonetim Fonksiyonlari ve Yonetici Davramslari,(
Ankara:Tarim ve Koy Isleri Bakanlig1 Yayinlari, 2004), 111.
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cezalandirilabilir. Ya da bunun tersine c¢alisan, yonetimin kendisinden bekledigi bir
isi yerine getirmedigi i¢in cezalandirilabilmektedir. Kurumlarda, yazili ve resmi
olarak tiim roller i¢in ayr1 ayri belirtilmesi gereken gorev tanmimlarinin netligi
konusunda dil 6nem tasimaktadir. Gorev tanimlarmin yanlis anlasilmalara yol
acmamasi i¢in kolay anlasilacak bir dille yazilmasi, iceriginde roliin ne oldugunun,
calisandan ne beklendiginin, ¢alisanin hangi sorumluluklari almasi1 gerektiginin ve
yine rollin ger¢eklesmesi i¢in gerekli olan bilgi ve egitimlerin agikg¢a belirtilmesi ve

yonetim ile ¢alisanin gérev tanimi iizerinde anlasmaya varmasi gerekmektedir.*®

Organizasyonda strese neden olacak rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ¢alisanlarda
islerinden tatmin olmama durumu yaratmakta ve orgiitsel baghiliga olumsuz etki

ederken calisanin isten ayrilmasina da neden olabilmektedir.*

2.6.1.6. Cahisma Saatleri

Is saatlerinin fazlaligi, calisanlarin fizyolojik ya da ruhsal olarak yorgunluklarina
sebep olmasindan ve sosyal yasamlari igin kullanacaklar1 zamani negatif olarak
etkilemesinden dolay1 calisanlarda strese sebep olmaktadir. Ozellikle fazla mesai ve

vardiya sistemi, ¢alisanlarda strese neden olan ana unsurlardir.®!

Calisanlar isyerlerinde ¢ok fazla zaman gegirirken evlerinde aileleriyle veya gercekte
haz duyduklar seyleri yapmak igin ¢cok daha az zaman harcamaktadirlar. Iste kendini
givenli ve degerli hissetmek bu gergegin sizisini kolaylastirmaktadir. Esneklik,
zaman baskis1 veya fazla mesai calismasi gibi durumlarda onem tasimaktadir.
Calisanin, kendisini giivenli veya degerli hissetmemesi, is tatmini diislirebilir ve daha

sik hastalik izni kullanmasini tesvik edebilir.>?

49 Stephen Evans-Howe, Managing Stres at Work In a Week, (Londra, John Murray Learning,
2016), 38-39.

50 Yousef, A. Darwish, “Job Satisfaction as a Mediator of the Relationship Between Role Stressors
and Organizational Commitment”, A Study From an Arabic Cultural Perspective. Journal of
Managerial Psychology, V.17, N.4 (2002): 261.

%1 Giiney, age, 320.

52 Fred E. Stickle, Kelly Scott, “Leadership and Occupational Stress”, Education, V.137, N.1,
(2016): 35.
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2.6.2. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Kaynaklar

2.6.2.1. Kararlara Katilmama

Organizasyonlarda kararlara katilamama hali, Onemli bir stres kaynagi
olusturmaktadir. Caliganlarin kararlara katiliminin saglanmasi ile is tatmini yiikselir,
is ile alakali kaygilar hissedilmez, kisinin kendisine karsi olan saygisi ve giiveni
yiikselir, meslegiyle ilgili vasiflarim1 arttirir ve bunlarn daha iyi kullanir.
Organizasyondaki diger ¢alisanlar ile iyi iliskiler kurar. Daha fazla is ve sorumluluk
sahibi olur, ise karst bagimliligi artar, verimi artar ve is devamsizhigr diiser;
inisiyatifini organizasyonun yararma kullamir.>® Bakan ve Biiyiikbese nin, katilimc1
karar verme konusunda, Kahramanmaras’taki tekstil isletmelerinde c¢alisan kisilere
yonelik yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin genel olarak kendi boliimleri ve kendi
isleri ile ilgili alinacak kararlara katilmak istedikleri ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin
kararlara katilmasini tesvik eden temel faktorlerin, kurumun hedeflerini daha iyi
anlama, is stiregleri hakkinda bilgi sahibi olma, is tatminlerini arttiracak g¢alisma
sartlarin1 olusturma ve yoneticileri tarafindan fark edilme diisiincesi oldugu

goriilmiistiir.>*

Calisanlarin kararlara katilimi kendilerine, basarili olduklar1 ve yaptiklari is icin
gerekli olduklar: hissiyatini vererek, daha mutlu olmalarin1 ve daha kisa siirede daha

etkin sekilde islerini tamamlamalarini saglamaktadir.

2.6.2.2. Kariyer Gelistirememe

Kariyer yonetimi, kariyer se¢imine saglikli uyumuna ve c¢alisanin yeterlilik ve
bireysel saygi ihtiyacinin doyumuna Kkatki saglayan planli faaliyetlerdir.
Organizasyonlar, belirli hedef ve ihtiyaglarin yani sira, sosyal talepleri cevaplamak
icin kariyer gelistirme programlari hazirlamaktadirlar. Verimlilik degerlendirme
kriterlerinin uygun olmamasi ile verimliligin objektif olarak degerlendirilmemesi
veya terfilerin subjektif olarak yapilmasi, kariyer gelistirememenin sebep oldugu

stres unsurlaridir. Uygun olmayan veya hizli olan atamalar, is giivensizligi,

% Geng, age, 267.

%4 Ismail Bakan, Tuba Buyukbese, “Katilimc1 Karar Verme: Kararlara Katilim Konusunda
Calisanlarin Diisiincelerine Yonelik Bir Alan Calismasi1”, Siilleyman Demirel Universitesi I.I.B.F.
Yaynlari, C.13, S.1, (2008): 51.
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atamalarda objektif olunmamasi, kaygi, basarma isteginin Oniine geg¢ilmesi, basarma

arzusu fazla olan kisiler acisindan stres unsurudur.>®

2.6.3. Orgiitsel Politikadan Kaynaklanan Stres Kaynaklar
2.6.3.1. Adil Olmayan Performans Degerlendirmesi

Organizasyonlarda galisanlarin gdrevini yerine getirme durumu ve sahip olduklari
nitelikleri goz oOniinde bulundurularak degerlendirmeye tabi tutulurlar. Calisan
degerlendirmelerindeki haksizliklar ve belirsizlikler veya degerlendirme kriterlerinin
acikca belirtilmemis olmasi bireylerde strese neden olmaktadir. Yani, bireylerin
organizasyonlardaki gelecegi, yoneticisinin kendisi hakkinda yapacagi degerlendirme
ile yakindan iliskilidir ancak degerlendirme Kriterlerinin belirsizlik tasimasi 6nemli

bir stres kaynag1 olusturmaktadir.>®
2.6.3.2. Ucret Yetersizligi ve Ucret Esitsizligi

Calisana yaptig1 is karsihiginda verilen ticretin yetersizligi, calisanin kendisinin ve
ailesinin giyim, yiyecek ve barmmma ihtiyaclarini gerekli 6l¢iide karsilayamamasina
sebep olmaktadir. Bu durumda ¢alisanin kendisinin ve ailesinin temel ihtiyaglarini
karsilayabilmesi i¢in bagka bir isletmede ikinci bir is yapmasi ve ek gelir elde etmesi
gerekebilir. Bu durum kendisine zaman ayiramayan ve yorgun diisen calisanda stres

yaratacak ve aile yasamu ile birlikte sosyal yasamina da hasar verecektir.>’
Organizasyonlarda uygulanmasi gereken iicret sistemi ii¢ bashiga dayanmalidir:®8

- Yerine getirilen goreve uygun licret verilmelidir.
- Ayni islere ayni ticretler verilmelidir.

- Piyasadaki es deger islerin iicretleriyle karsilastirilabilir olmalidir.

2.6.3.3. Gergekei Olmayan Is Tamimlar:

Is tanimy, isin dogru ve amaca uygun bir sekilde gerceklestirilebilmesi icin gereken
bilgi ve egitim seviyesi, tecriilbe ve becerileri ortaya koymaktadir. Ancak gergekei
olmayan is tanimlari, gereken bilgi seviyesi, kabiliyet, akademik ge¢mis ile beklenen

nitelikleri tasimayan bireylerin kendilerine uygun olmayan gorevlere atanmalarina

%5 Geng, age, 268-269.

5% Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yonetimi, 2. bs. (Istanbul: Seckin Yayncilik, 2007), 236.

57 Acar Baltas, Zuhal Baltas, Stres ve Basa Cikma Yollar1, 24. bs. (istanbul: Remzi Kitabevi,2008),
65.

% Ahmet Arikanl, Bekir Ulubag, Yonetim: Yonetim Fonksiyonlar1 ve Yonetici Davramslar, (
Ankara: Tarim ve Koy Isleri Bakanlig1 Yayinlari, 2004), 114.
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yol agmaktadir. Uygun kisinin dogru ise almmasmin Oniine gegilmesi bireyin
verimlilik degerlendirmesinde, maas ve atama uygulamalarinda yanlis yaptirimlara
sebep olmaktadir. Sonug olarak bireyin, is ile isletmeye karsi kendini rahatsiz

hissetmesine, isten duydugu tatminin azalmasina ve strese sebep olmaktadir.>®

Gergekei olmayan is tanimlari, ¢alisanlarin gorevleri konusunda yetersiz bilgi sahibi
olmamalarina ve gorev belirsizligine yol agmaktadir. Yapilacak isin amaglarinin
acikga yeterince tanimlanmasi ve bireyin bu amaglar hakkinda tam olarak
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde bu durum strese sebep olacaktir.
Belirsizlik sonucu is tatminsizligi, ¢alisanda giiven kaybi, kendi psikolojik bask1

altinda hissetme duygularini ortaya ¢ikaracaktir.®

2.6.4. Is Ortamindaki Fiziki Sartlardan Kaynaklanan Stres Kaynaklar

Sagliksiz ¢alisma kosullar1 verimlilik kayiplarina yol agarken, ¢alisma sartlarinin iyi
olmasi, insan bedeninin genis uyum kabiliyeti ile birlikte, ¢alisanlarda verimliligin
artmasini saglamaktadir. Calisma hayatinda stres kaynagi olan 6nemli unsurlardan
biri, organizasyonlarin ergonomiyi pek dnemsememesidir. Fiziksel tedbirler, ig¢ilerin
fiziki sagliklarin1 tehlikelerden koruma ve fizyolojik ve ruhsal kabiliyetlerini
kullanabilmelerine olanak veren uygun c¢alisma alanini olusturma vasitasiyla,
is¢ilerin huzurunu saglamay1 hedeflemektedir. Verimlilik, bir ama¢ olmasa da
ergonomik uygunlugun sonucudur. Fiziki sartlarin sebep oldugu stres reaksiyonlari,
sartlar istem dis1 iken daha fazla ortaya cikmaktadir. Isciler, sagliksiz kosullara
maruz kalmadiklarinda ya da daha kisa karsilastiklarinda verimlilik kayiplart da kisa
sliregler halinde olabilmektedir. Belirtilen tiim sebeplerden dolayin fiziki stresorler,

toplam etki alanlar1 bakimindan énem tagimaktadir.5!

Stresli ortamlarda calisan insanlarda ruhsal bunalim olusabilmekte ve dolayisiyla

zihinsel ve fiziksel davranig bozukluklar1 géziikebilmektedir.

59 Sevgiil Akgiindiiz, “Orgiitsel Stres Kaynaklarinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve
Banka Calisanlar1 I¢in Yapilan Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, 2006), 42.

60 Atilgan, Dengizler, age, 64.

61 Vedat Isikhan, Calisma Hayatinda Stres Ve Basa Cikma Yollar1 ,(Ankara: Sandal Yaynlari,
2004), 124.
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2.6.4.1. Giiriiltii
Is ortamindaki giiriiltii bireyin strese diismesine sebep olarak dikkat daginikligina ve
isini verimli yapamamasina sebep olabilir. Bu nedenle caligsanlara isin yapilmasi i¢in

gerekli ortamin saglanmasi is verimi agisindan uygun olacaktir.

Olgiilmesi en basit olan unsur olmasi nedeniyle giiriiltii ile ilgili ¢ok sayida inceleme
yapilmistir. Bu incelemeler sonucunda 80 desibelin {izerindeki giiriiltiilii ortamlarda
stirekli olarak c¢alisma, isitme rahatsizliklari, tlser, hipertansiyon gibi fiziksel

rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.®?

2.6.4.2. Aydinlatma Diizeni

Isyerindeki aydinlatma diizeni ¢alisanlar agisindan 6nem tasiyan ve strese sebep olan
diger bir faktordiir. Aydinlatmanin yapilan ise gore az veya fazla olmasi gozii

zorlayacagi icin ¢alisanlarda strese yol agabilir.

Glines 15181 almayan, kapali mekéanlarda calisma, kemik yapisinda bozukluk,
hormonsal dengesizlik, asabiyet, sikilma gibi psikolojik sorunlara yol agarak strese

neden olmaktadir.®®

2.6.4.3. Isinma Kosullari

Isyerinin gereginden daha sicak veya daha soguk olmasi saglik sorunlariyla birlikte
calisanlarin stres yasamalarina sebep olabilir. Bu sebepten kaynaklanan stres

sonucunda konsantrasyon daginiklig ve is gecikmesi yasanabilir.

Isinin yiiksek oldugu ortamlarda, terleme ile beraber halsizlik, kas gerilmeleri, cilt
problemleri, kan dolagimi sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir, bu rahatsizliklar da kaygi,

sikint1 ve sizlanmaya sebep olmaktadir.5

2.6.4.4. Zararh Kimyasal Etkenler

Yapilan isin niteligine gore gerekli olan kimyasal maddelerin ortamda fazla
bulunmasi zaman igerisinde c¢alisanlarda g6z yanmasi, kasinti, nefes almada

diizensizlikler gibi sorunlara yol agarak strese girmelerine sebep olmaktadir.

62 Arikanli, Ulubas, age, 112.

6 Ferda Erdem, “Fiziksel Cevre Stresorleri ve Is Gorenlerin Uzerinde Bir Uygulama” Verimlilik
Derqgisi, 5.2.(1992): 141.

% Erdem, age, 142-143.
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Endiistriyel bir kaza isyerinde planlanmamis bir aksamadir. Isverenler isyerindeki
tim c¢alisanlarla iletisim halinde kalarak is yerinin giivenli olmasini saglar ve kritik
kazalar1 nasil yonetmeleri gerektigini Ogrenirlerse, calisanlar ise daha fazla

odaklanarak daha verimli ¢alisabilirler.®

2.6.5. Orgiitte Kisiler Aras iliskilerden Kaynaklanan Stres Kaynaklar

Bir orgiitte is tatminin saglanmasi agisindan Kkisileraras1 saglikli iletisimin
kurulabiliyor olmasi 6nem tasimaktadir. Orgiitte miicadele ise, c¢alisanlarin
kisilerarasi saglikli iletisim kurmalari igin cesaretlerini kirmaktadir. “Kisisel degil, bu
sadece is” gibi inanislar, orgiitte iliskilerin Kalitesini azaltmaktadir.%® Calisanlar
yaptiklar1 isi ve c¢aligma ortamini kisisel olarak da benimsemeli ve sevmelidir.
Yaptiklar isi kisilikleriyle uyumlu hale getirmeyen ve sadece ¢alismak icin isi yapan
kisiler isyerlerinde iletisim problemi yasamaktadirlar. Calisanlarin yaptiklari isi
kendileriyle 6zdeslestirmeleri ve birbirleriyle agik iletisim kurabilecekleri ¢alisma

ortamlarinin yaratilmasi, is stresi seviyelerinin diigmesini saglayacaktir.

2.6.5.1. Yoneticilerin Astlar1 Desteklememesi

Orgiitsel diizeyde refah1 saglamak icin stresle basa ¢ikmada en 6nemli baglamsal
faktorlerden bir tanesi ¢alisanlara sosyal destegin saglanmasidir. Sosyal destek ile
beraber kurumsal basariyr arttiracak kontrollii miidahaleler c¢alisanlarin fiziksel ve

zihinsel sagliklari iizerinde olumlu etki yaratacaktir.®’

Caligma hayatinda gorevin istenmeme durumu, gorevin yerine getirilememe
kaygisindan veya destek gorememekten kaynaklanmaktadir. Personelin takdir
edilmesi, maneviyat1 yiikksek olan ve biitiin ¢alisanlar i¢in 6nemli bir motivasyon
unsurudur. Tesvik ve takdir edilmenin, nesnel kosullara baglh olarak taraf tutmadan
yapilmasi, bireylerin hem severek hem de ilgili sekilde gorevlerine baglanmalarini

saglar. Tersi olmas1 durumunda ¢alisanlarda strese sebep olmaktadir.%®

8 Janis DiMonaco, Jane Wolfe and Suzanne Smolkin, “Helping Employees Cope With Workplace
Trauma”, Benefits Magazine, (Temmuz 2017): 50.

% Susan Fowler, Why Motivating People Doesn’t Work and What Does, (San Francisco, Berrel-
Koehler Publishers, 2014), 40.

87 Mary S. Logan and Daniel C. Ganster, “An Experimental Evaluation of a Control Intervention to
Alleviate Job-Related Stres”, Journal of Management, v.31, n.90., (2005), 92.

% Geng, age, (2004), 270-271.
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Calisanlar kendilerinden daha iist pozisyondaki kisiler tarafindan basarilarinin
onaylanmast ihtiyact duyabilmektedirler. Onaylanmadiklar1 takdirde basarisiz
olduklarinmi hissederek mutsuz olabilirler ve bu durumda ortaya c¢ikabilecek stres

sonucu performanslarini diistirebilirler.

2016’da Jamal’in yaptig1 ¢alismaya gore is Stresi boyutlari ile ¢alisan performansi ve
isten ayrilma niyetleri arasinda olumsuz yonde dogrusal iliski bulunmaktadir.
Arastirmada, sosyal destek, stres ve performans iliskisinin en 6nemli unsuru olarak
goriilmiistiir ve is stresi boyutlarmin, ilk olarak, yonetimin faaliyetleri sonucu ortaya

cikan stres faktdrlerinden etkilendigi tespit edilmistir.%®

2.6.5.2. Degerlendirmede Haksizliklarin Yapilmasi

Organizasyonlarda bireyler, performanslar1 ve zeka, yetenek, ilgi ve kisilik gibi
yeterlilikleri bakimindan degerlendirilmeye tabi tutulmaktadirlar. Calisanlarin
degerlendirilmelerinde net olmayan durumlar ile hakkaniyetsizliklerin varlig1 ya da
degerlendirme standartlarinin  neye istinaden belirlendiginin ac¢ik bi¢imde

bilinmemesi ¢alisanlarda strese sebep olmaktadir.”™

Bu sebeplerden otiirii bir orgiitte is analizi ve ig tanimlarinin uygun sekilde yapilmasi
ve performans verilerinin diizenli sekilde degerlendirilmeleriyle calisanlarin ne
sekilde bir ist pozisyona terfi edebilecekleri veya hangi durumlarda prim ve
ikramiyeye hak kazanabilecekleri konusunda kendilerine agik sekilde bilgi verilmesi

bu konuda olusabilecek stresin oniine gecebilir.

2.6.5.3. Dedikodu

Organizasyondaki diger ¢alisanlar tarafindan dislanmak ya da takim iiyeleri arasinda
¢cekememezlik bazi durumlarda bireyleri takim veya takimdaki diger kisiler ile ilgili
uygunsuz konusmalara stiriikleyebilmektedir. Dedikodu, ¢alisma hayati dolayisiyla
olusan ciddi stres yaraticisidir. Sosyal kiiltiirlerin, bireylerin yiiziine karsi olumsuz
elestirmeye imkan tanimamasi sebebiyle bireyler, genellikle birbirlerine, kendilerini
ilgilendirmeyen veya gercek dist olan fikirlerini anlatmaktadirlar. Farkli bir deyisle,
insanlar diger bireylerin hal ve tutumlarina kendileri istedikleri gibi algilayarak

mutlu olmaya c¢alismaktadirlar. Bu olgu organizasyonlarda ciddi siire ile performans

69 Muhammad Jamal, “Job Stress and Job Performance Relationship in Challenge-Hindrance Model
of Stress: An Empirical Examination in the Middle East”, Pakistan Journal of Commerce and
Social Sciences, V.10, N.3, (2016): 414.

0 Geng, age, 270.
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kayiplarina sebep olurken calisan iligkilerinin de gerilmesine yol agmaktadir. Sonug

olarak bireylerin stres sahibi olmasina sebep olmaktadir.”

Dedikodu ast-iist gruplar, ¢apraz fonksiyonlarda olabilecegi gibi aymi bdliimde
calisan bireyler arasinda var olabilir. Organizasyonda cesitli gruplar veya bireyler

arasinda dedikodu olmasi, ¢alisanlar1 huzursuz ederek strese yol agabilmektedir.

2.6.5.4. Is Cevresindeki Ortak Deger ve Normlara Uyum

Calisanlar, organizasyona dahil olduklarinda, dahil olduklar1 organizasyonun ortak
norm ve degerlerine uyum saglamak ve oOrgiit iginde dahil olduklar1 boliim ile
6zdeslesmek durumundadirlar. Calisan, organizasyon ve organizasyondaki alt grup
tarafindan kendisine Ogretilmeye c¢alisilan kurum kiltirini  timiiyle kabul
edebilecegi gibi, bir kismimi kabul edebilir veya kabul etmeyebilir. Bu kabul etme
veya kabul etmeme davranisi, ¢alisanin organizasyon ya organizasyondaki alt grup
ile 6zdeslesme seviyesini de belirlemeye yardimcr olmaktadir. Calisanin kurumun
norm ve degerlerini kabullenme siirecinde karsilastigi ya da normlar ile degerleri
kabul etmemesi halinde karsilasacagina ihtimal verdigi baski ve problemler ciddi

stres sebepleridir.”

Singapur Endiistriyel Otomasyon Birligi’nin 1989-1990 yillar1 arasinda miihendisler
lizerinde yaptig1 bir arastirmanin sonuglari calisanlar {izerindeki zaman baskisi, is
yiikil, terfi olasiligr diistikliigli, uyum saglayamayan is arkadaslari, dedikodu, ticret
yetersizligi, hata yapma korkusu, yoneticilerin adil olmayan is degerlemeleri ve
kigisel gelisim icin kendilerine yeteri kadar zaman aywramamanin strese en fazla

sebep olan etmenler oldugunu géstermistir. "3

"1 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, (Ankara, Nobel, 2011), 326.

2 Geng, age, (2004), 270.

8 Hing Ai-Yun, “Work Stress and Coping Among Professionals”, Social Sciences in Asia, V11, ed.
K. Chan, (ABD: Brill Academic Publishers, 2007): 22.
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2.7. Orgiitsel Yasamda Stresin Sonuclan
Ganster ve Schaubroek’e gore organizasyonel agidan stresin sonuglar1 iki grupta

siniflandirilabilir:’

- Bir tanesi, ¢alisan moral kaybi, verimlilik ve performans diisiisii, hizmet
ve iriinlerin Kalitesinin gerilemesi, misteri iliskilerinin zayiflamasi,
miisteri kaybi, sirket imajinin zedelenmesi, firsat kayiplari, kaza ve hata
oranlarinin artmasi, isten ayrilmalarin artmasi, nitelikli isgiicii kayb,
hastalik mazeretlerinin artmasi, erken emeklilik, i¢ iletisimin azalmasi,
uyusmazliklarin artmasi ve tahmin edilemeyen 1is durumlari ile
karsilasma gibi organizasyonel ¢iktilardir.

- Digeri ise verimlilik maliyetleri, isten ayrilan kisilerin yerine alinacak
kisiler i¢in maliyetler, ylikselen saglik maliyetleri, artan yasal 6demeler

ve hasarlanan girket arag geregleri igin karsilagilan maliyetlerdir.

Orgiitsel stresin yogun oldugu kurumlarda galisanlar ilk olarak kisisel olarak
etkilenmekte, daha sonra ise stres kisiler arasinda ve orgiitsel olarak geniglemektedir.
Orgiitsel stresin yayilmasi is tatminsizliklerinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.
Dolayisiyla stres viriise benzetilebilmektedir. Orgiitsel stresin ortaya g¢ikmaya
basladigr donemde durdurulamamasi ve genislemesi kurumlarin kapatilmasina sebep

olmaktadir.”

Stresin sonuglari, organizasyonlarin dengesini olumsuz etkileyecek fiziksel,
psikolojik ve sosyal olan davranigsal biitiin unsurlar1 kapsayacak biiytikliikte

olabilmektedir.”®

4 Bagher Asgarnezhad Nouri, Milad Soltani, “Effective Factors on Job Stress and Its Relationship
with Organizational Commitment of Nurses of Hospitals of Nicosia, International Journal of
Management, Accounting and Economics, v.4, n.2, (2017), 103.

5 Recep Kilig, Sedat Yumusak, Harun Yildiz, “Banka Calisanlarinin Maruz Kaldiklar1 Bireysel ve
Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi”, Eskisehir Osmangazi Universitesi
IIBF Dergisi, (8/2), (Ekim 2013): 72.

76 Sandra L. Fielden, Marilyn Davidson , “Stress and Unemployment: A Comparative Review and
Research Model of Female and Male Managers”, British Journal of Management, Vol.10, (1999):
64.

30



2.7.1. Bireysel Sonuglar

2.7.1.1. Stresin Fiziksel Sonuclari
Stres yasayan bireylerde tansiyon ylikselmesi, nefes darligi, terleme, sindirim
bozuklugu, yorgunluk, bas agrisi, alerji, mide bulantisi gibi fiziksel degisimler ortaya

¢ikabilmektedir.

Stresle birlikte viicutta gerilmeler ve heyecan ile sindirim sistemi bozukluklari, stres
seviyesinin yiikselmesi ile sikintinin da artarak tansiyon yiikselmesi sonucu kan
basincinin da artmasi ile kalp hastaliklarina sebep olmasi, stres sonucu terleme,
solunum yetersizlikleri, gelisen teknolojiye uyum saglayabilme stresiyle beyinsel
yorgunluk, viicutta kizariklik, sisme gibi alerjilerin  goriilmesi miimkiin

olabilmektedir.
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Strese sebep olan faktorler ile stresin yarattigi durumlar asagidaki (Sekil 2.) sekilde

goriilebilir.

Is Stresorleri / Hastaliklar:

Siddetli Reaksiyonlar

Is Talepleri
+ s Yiiki . Psikolojik
+ Icerik/Kontrol Blreysel & s Tatmini
. N Faktorler ..
Orgiitsel Faktorler & Yas Fiziksel
Tg.lepI.eH & Medeni +* Kan Basmci
+ YoOnetim = Durum Davranissal
Stilleri + Uyku
+ Gilivenlik + Madde
+ Kisilerarasi l Kullanimi
Hetisim >
Fiziksel Kosullar
+ Ses 1
+ [s1/Soguk
Kalp/Damar
Hastahklar:
/L Psikolojik
is Dis1 Faktérler Ara Faktorler Hastaliklar
£ Aile % Sosyal Kas-Iskelet
Durumu Destek Hastaliklar1
+ Basa
Cikma G
ilk Girigim ﬁ Ugiincii
13 : Derece
IKkincil Girisim Girigim

Sekil 2: Is Stresi ve Is Saghg Modeli

Ana Maria Rosie, Perrewe, Merus, (age), 133.

2.7.1.2. Stresin Davramigsal Sonuglari

Bireylerin kendilerini uykusuz hissetmeleri ve siirekli uyuma istegi, istahsizlik veya
yemek yeme isteginde artis, alkol ve sigara kullanma oranlarinin artmasi gibi

davraniglar stresin davranissal sonuglar1 arasinda gosterilebilir.

Ozellikle yoneticiler gibi stres sahibi iskolikler organizasyonda diger ¢aliganlarin

performanslarin1 her zaman kontrol etmek gibi davramislarda bulunarak calisanlar

32



etkileyebilecek davranissal egilimler sergilemektedirler. iskolikligin bazi bilesenleri
organizasyonel sapmayla ilgilidir. Meslektaslar1 ¢atisma gibi etkilesimler dolayisiyla
iskoliklerden kaginabilir. Hatta daha kotiisti iskolik yoneticiler organizasyonda bir
dalgalanma etkisi yaratabilmekte ve is siireci boyunca bu davranigsal egilimleri

yayabilmektedirler. 7

Stres sonucunda bazi bireyler uyuma problemleri yasarken bazilar1 da girdikleri
depresyon haliyle siirekli uyuma istegi ig¢erisinde bulunmaktadirlar. Sigara ve alkol
gibi bagimlilik yapici maddeler kisa siireli olarak bireylerin rahatlamasini
sagladiklar1 i¢in strese giren bireyler bu tiir aliskanliklarini artirabilirler. Bazi
kimseler yasadiklar1 stres sonucu agir bunalim yasayarak yemek yeme istegini
kaybederken bazi kimselerin bu isteklerinde artis olur siirekli agzin hareket etmesi ve
midenin  dolmasi insanlart mutlu etmekte Vve stresten uzaklasmalarini

saglayabilmektedir.

2.7.1.3. Stresin Psikolojik Sonuclar:

Uzun siireli stresin nihai sonucu tiikenmisliktir. Bireyin uzun siire deneyimledigi
farkl1 seviyelerdeki stres en sonunda tiikenmislige ve yikima sebep olmaktadir.
Bireyler  Orgiitten izole edildiklerinde, desteklenmediklerinde, talepleri
karsilanmadiginda tiikenmislikten soz edilebilir ve bu bireyler kendi duygusal
diinyalarinda kimse ile paylasimda bulunmadan kilitli kalirlar. Stresin davranigsal
sonucu, sosyallikten ve hayattan duygusal olarak geri ¢ekilmedir. Bir sonraki
asamasinda ise stres kisinin hayatin1 aileleriyle birlikte etkileyebilmekte ve kronik
tikenmisligin  dogas1 geregi, kisi disaridan psikiyatrik destege ihtiyag
duyabilmektedir.”

Bireylerde stres sinirlilik, diger kisilerle iletisimde problem yasama, isbirliginden
kaginma, basarisizlik duygusu, depresyon, dikkat dagimiklhigi ve siirekli endise
duymak gibi psikolojik sonuglara sebep olabilmektedir. Bu gibi sonuglar bireyin
gerek sosyal yasantisinda gerekse is hayatinda énemli olumsuzluklart beraberinde

getirmektedir.

" Shahnaz Aziz, Jamie Cunningham, "Workaholism, work stress, work-life imbalance: exploring
gender's role”, Gender in Management: An International Journal, Vol. 23 Iss: 8, (2008), 554.

8 Douglas W. Turton, Clergy Burnout and Emotional Exhaustion, (ABD, The Edwin Mellen Press,
2010), 36.
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2.7.2. Orgiitsel Sonuclar

Organizasyonlarin yagsamlarini siirdiirebilmeleri i¢in 6nem tasiyan unsurlardan biri
de verimliliktir. Organizasyonda stres kaynagini olusturan unsurlarin derecesi yiiksek
oldugunda c¢alisanlarin sagliklar1 psikolojik ve fiziksel olarak etkilenebilir ve
organizasyondaki is tatmininin ve motivasyonun gerilemesine yol agarak

organizasyonun verimliligini diisiirebilmektedir.’®

Calisanlarin stres halindeyken, kendileri ile beraber sosyal hayatlari etkilendigi gibi
i$ yasamlar1 da stresten dogrudan etki altina girmektedir. Stresin sebep oldugu
orgiitsel sonuglar ise devamsizlik, sorumluluk bilincinin gelismemesi, yaraticiligin
kaybolmasi, performans diigmesi, is tatmini ve motivasyon kaybi ve c¢alisan devir
hizinin artmasidir. Organizasyon iginde stres iki boyutta olumsuz etkiye sahiptir.
Bunlardan ilki, kurumun ana hedefiyle baglantili unsurlarindan performans
yetersizligi ile basar1 saglayamama, Otekisi ise organizasyonda dogrudan basari,
aktiflik ve verimliligi etkileyen insan kaynagmin hissettigi yabancilagsma halidir.
Basar1 ve verimlilikle alakali olmasi dolayisiyla stres, maddi yonden negatif
sonuglara sebep olmaktadir. Yogun diizeydeki stres, c¢alisan1 hem fiziki hem de
ruhsal olarak bozmaktadir. Mesleki kazalarin gogalmasi, ¢alisan kaybi, hastaliklarin
¢ogalmasi, saglik harcamalarmin yiikselmesi, vasifli ¢alisan kaybi, verilen

tazminatlar organizasyon i¢in ¢ok ciddi maddi zarara sebep olacaktir.®

Is ortammin rekabetci yapisi sebebiyle diinyadaki pek cok insan zamanlarini is
amacli harcamakta ve etraflarindaki bir¢ok stres etmenini gérmezden gelmektedirler.
Bu etmenler galisanlarin islerini ve hayatlarini1 etkilemekte ve insanlar kendileri i¢in
daha fazla endise duymaktadirlar. Is stresi tiim profesyoneller tarafindan isin
dogasina bakilmaksizin ortak bir igsyeri problemidir. Zaman baskili, miisteri odakli ve
teknolojik yogun kurumlarda stres daha fazla gozlemlenmektedir. Bu faktorler,

miisteri etkilesimi, teknoloji degisimi ve eskime korkusunu da yaninda getirmektedir.

™ Orhan Akova, Kerim Isik, “Otel Isletmelerinde Stres Y&netimi: Istanbul’daki Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, s.15,
(2008):18.

8 Tugba Ariz, “Is Tatmini ile Stres Diizeyleri Iliskisi” (Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, 2010), 58.
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Bu faktorler, calisanlarin stresle bas etme yeteneklerinin yani sira, ¢alisanlari, bilgi
birikimlerini ve yeteneklerini de yeterince kullanamamalar1 seklinde olumsuz

etkilemektedir.8?

2.8. Stres Yonetimi

Hurrell ve Murphy’e gore dogada stres ve ¢atisma miidahaleleri birincil, ikincil veya
ticiinciil olarak smiflandirilabilir. Birincil miidahale, stresorlere maruz kalmayi
azaltmak ya da tamamen ortadan kaldirmaktir. ikincil miidahale bireylerin stresorlere
kars1 tepkilerini degistirmeye ve onlarin daha énce deneyimlenmis stresle daha iyi
basa c¢ikabilmeleri igin zorluklari yenme giiglerinin gelistirilmesine odaklanmaktadir.
Kelloway’in “Yaralilar1 Iyilestirme” bakis acisma gore, iigiinciil miidahale ise
stresorlere maruz kaldiklar1 igin olumsuz etkilenen bireyleri tedavi etmektir.
Stresorleri azaltma olan ilk miidahale stresi azaltmanin degerli bir bilesenidir. ilk
miidahale stres yonetiminin genellikle ideal formu olarak goriinse de tiim faktorleri
ortadan kaldirmak miimkiin olmadig1 i¢in ve ayni faktorler insanlar tarafindan pozitif
ve negatif olarak farkli goriindiigii icin tek ¢oziim olarak makul degildir. Dahasi
calisan saglhigmi iyilestirme uygulamalarini fark ettirmek igin bazi sirket paydaslar
tarafindan ¢ok maliyetli de goriinse organizasyonel degisime gidilebilir. Ancak bu
degisimler ¢alisanlar kisa siirede eski aliskanliklarina dondiikleri i¢in genellikle kisa

siireli olur®?

2.8.1. Stresle Miicadele Konusunda Olusturulan Kisisel Stratejiler

Calisanlar stresin yarattifi olumsuz sonuglardan daha az etkilenmek icin kendi

kendilerine stratejiler gelistirebilirler.
Bu stratejileri sdyle siralamak miimkiindiir.®

1- Calisanlarin bireysel olarak kendi kisisel farkindaliklarinin gelistirilmesi.
Kisi, stresi asabilmesi ig¢in, smirliliklarimi ve var olabilecek zorluk
derecelerini 6grenmeli ve hangi durumlardan hangi zamanlarda kaginmasi,

hangi zamanlarda insanlardan destek talep etmesi gerektigini 6grenmelidir.

81 Vasudevan, Subasree, Ravindranath, R, age, 14-15.

82 Arla Day ve dig., “Improving Employee Health and Work-Life Balance: Developing and Validating
a Coaching-based ABLE ( Achieving Balance in Life and Employment) Programme”, Caroline Biron,
Ronald J. Burke, Jary L. Cooper (Eds). Creating Healthy Work Places, Icinde, (Ingiltere: Surrey,
Gower Publishing, 2014), 69.

8 Balci, age, 309.
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2- Birey kendisine is dis1 ilgi alanlar gelistirebilmelidir. Ozellikle A tipi kisiler
icin bu gerekli olmaktadir. Diger bir ifadeyle A tipi kisilige sahip olan
insanlarin saglig1 basar1 glidiilerinin distiriilmesine baglhdir.

3- Birey, stresini azaltic1 fiziksel hareketler yapabilir. Fiziksel hareketler, gii¢
saglar ve psikolojik olarak is yaparken bireyleri tamamlayici role sahiptir.
Fiziki enerji, kisinin yorgunluk karsisinda direncini yiikseltir ve bu sekilde
daha fazla fiziki veya psikolojik gorev alabilir.

4- Kisi bazi durumlarda, sahip oldugu gorevini ve organizasyonu terk edip farkl
is bulmaya gereksinim duyabilir. Boyle bir karar zor ise isi birakmak en iyi
yol olabilir.

5- Birey stresle basa ¢ikmak i¢in kendisine has bir ¢6ziim yolu bulabilir.

Bireyler baski altindayken ise: durumu (davranislarini ve/veya hareketlerini)
yavaglatmali, daha kolay bir ugras secmeli; tarafsiz bir konuya odaklanmali (yazi
yazmak, kiigiik bir puzzle yapmak gibi), merdiven kullanma ve bisiklete binme gibi
fiziksel hareketler yapmali, is arkadaslar1 ile gérev delegasyonu ve beyin firtinasi

yapmalidir.34

Viicudun fiziksel ve ruhsal olarak dinlenmesine yardimei olan meditasyon stresle
basa ¢ikmada etkili olabilirken, bireyin islerini planli olarak yapmasinmi saglayacak
etkin bir zaman yonetimi stres diizeyini azaltabilir. Bireyin sosyal hayatina daha
fazla zaman ayirmasi, isi i¢in gerekli olan kurslara giderek kendi beceri ve
niteliklerini gelistirmesi, varsa alkol gibi kotii aligkanliklarindan kurtulmasi, spor
yapmas1 veya hobi olarak ilgi duyabilecegi bir faaliyette bulunmasi kendisini giinliik
yasamda stresten korunmasina yardimeci olabilecegi gibi is hayatinda da stresi

azaltmasina yardimci olabilir.

2.8.2. Stresle Miicadele Konusunda Olusturulan Kurumsal Stratejiler

Stres semptomlarini siirekliligi olan pozitif performansa doniistiirmek icin stres
yonetimi 6zel teknikler icermelidir. Personel bakimi bu tekniklerin en 6nemlileri

arasindadir. Bu kavram ¢alisanlar i¢in fiziksel ve ruhsal olarak diizenlenen personel

8 Edward M. Hallowell, “Overloaded Circuits: Why Smart People Under Perform”, Harvard
Business Review, (January 2005), 7.
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saglik programlarinin diizenlenmesini anlatmaktadir.®® Calisanlar iizerinde stresin
olumsuz etkilerini en aza indirgenmesi veya pozitif sonu¢lanmasi i¢in diger 6nemli
tekniklerden bazilar1 da organizasyonlarda stres yonetimi programlarinin sosyal

destek, meditasyon ve geri bildirim uygulamalarini icermesidir.%®

Orgiitsel stratejiler genellikle kisinin calistig1 organizasyon ve iistleri araciligiyla
yapilmalidir. Calisanla is ortami arasinda basarili bir is uyumu igin ise alma ve
gorevlendirme stiregleri detayli ve hassas yapilabilir. Yapilacak is ile ilgili
yeteneklerin arttirilmas: ¢alismalariyla bireylerin stresleri azaltilabilir. Bireye,
gorevin daha etkin ve daha az stresli nasil yerine getirilebilecegi Ggretilebilir.
Gorevler yeniden diizenlenir veya kisinin is yapis sekli degistirilir. Is
zenginlestirmesi teknigi buna Ornek gosterilebilir. Bu teknik goérevin Oneminin,
bireyin bagimsizliginin ve sorumlulugunun artmasin saglar. Stres diistiriicti diger bir
teknik is rotasyonudur. Bu teknik aslinda stresi tiim calisanlara genelleme halidir.
Diger bir teknik danigmanlik programlaridir. Bireylere kendileri ile ilgili kararlar
alinirken s6z sahibi olma firsati saglanabilir. Kararlarda var olma is yapimini
yiikselterek, belirsizlik ile uyusmazhigi giderirken stresin azalmasini saglamaktadir.
Yonetmenler gorev takimlarimin kararliligi ve beraberligine yonelik olarak ¢aba sarf
edebilirler. Takimlarin hedefi verimli ve Dbirbirlerine yardimci olan gruplarin
gelismesini saglamaktir. Organizasyonda iletisim kanallarinin agilmasi ile birey

orgiitte ne olup bittiginden daha rahat haberdar olabilir ve bu da stresi azaltabilir.8”

Calisanlardan mesleki gelisim, kariyer hedefi ve ilerlemeye iligkin amaglarinda
istedikleri seviyelere ulasmada ne durumda olduklarini geribildirim araciligiyla
Ogrenenlerin daha basarili olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin  gelecekteki
pozisyonlarmin ve rollerinin ne olacagi konusundaki belirsizlik biiyiik bir stres
kaynag1 olusturmaktadir. Iste mesleki gelisim planlama kistaslarinim kullanilmasi
organizasyonlarda stresle miicadele etmede biiyiik dneme sahiptir. Bu kistaslar su

sekilde agiklanabilir:®

8 John R. Schermerhorn, James G. Hunt, Richard N. Oshorn, Organizational Behavior, (Canada:
John Willey & Sons, 1997), 414.

8 Janina C. Latacak, Three Broad Types of Coping Responses To Stres Are Control, Escape and
Symptom Management, “Coping with Job Stres: Measures and Future Directions for Scale
Development”, v.71, (ABD: Journal of Applied Psychology, August 1986), 382.

87 Balci, age, 33-34.

8 Fred Luthans, Organizational Behavior, (New York: Graw Hill Book Com., 1982).
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- Calisanlara kendini degerlendirme ve kendini anlama yetenegini gelistirmeye
yonelik destegin saglanmasi; calisan el kitabi, uygulamali hizmet i¢i kurslar
ve birebir goriismelerle mesleki danigmanlik yapilmasi,

- Organizasyonel iletisimin artirilmas1 yoluyla belirsizlikleri azaltmak ve
calisanlarin algilarinin gelistirilmest,

- Mesleki gelisim goriismeleri yapilmasi ve goriismelerin yonetici, egitim
uzmani ve organizasyon disindan kisilerin katilimiyla gergeklestirilmesi,

- Degisim i¢in kesinlesmis hareket planlari olusturulmasi ve kesin amaglarla
ilgili olarak ¢alisanlar1 mesleki ag¢idan gelistirecek uygulamali ¢alismalar ve
egitim organizasyonlariin yapilmasi,

- Is tatminini artirmak ve kisisel gelisimi yiikseltmek igin organizasyon

gelistirme programlarinin hazirlanmasidir.

Bunlarla birlikte stresle basa c¢ikma yollar1 stresin kaynaginin ne oldugunu
belirtmede yetersiz kalmakta veya stresin yol agtig1 sonuglar dolayisiyla karmasik bir
yapt almaktadir. Bu sebeplerden dolay1 pratikte ve teoride genel bir goriiniime

ihtiyag duyulmaktadir.®

8 Christine Schwarzer, Dagmar Starke, Petra Buchwald, “Towards a theory-based assessment of
coping: The german adaptation of the strategic approach to coping scale”, Anxiety, Stres and
Coping: An International Journal, v.16, n. 3., (Eyliil 2003), 271.
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3. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, farkli kisiler araciligiyla gozlemlenemeyen, sadece sahip olan kisinin
hissederek aktardigi hosnutluk ya da sahip oldugu maneviyati aktarabilmesi i¢in

kullanilmaktadir.

Is tatmini birey ile kurum arasindaki denge, uyumluluk ve algilamalardan olusur ve
isletmedeki denetim yapilari, biirokrasi ve prosediirler, ¢alisma sartlari, terfi

olanaklari gibi faktorleri icinde barindirmaktadir.*

Locke’a gore is tatmini, bireyin isini veya deneyimini degerlendirmesi ile olusan
zevkli veya olumlu hislerdir. Brief’e gore kisilerin islerinin ve is deneyimlerinin
degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan haz verici veya olumlu bir duygudur. Keith
Davis’e gore c¢alisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur.
Vroom’a gore calisanlarin algilarina, duygularina ve davranislarina yonelik farkl
boyutlardaki is tutumlaridir. Yani bireylerin tistlendikleri roller dogrultusunda

sergiledikleri duygusal davranislar olarak tanimlanmaktadir.

Judge ve Hulin ise siiflandirma yaparak ilk smifta calisanlarin deneyimleri
sonucunda olumlu veya olumsuz mizaca sahip olduklarini ve is tatmininin de insan
mizaciyla ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Ikinci sirada ise sosyal bilgi isleme
modelini (social information processing model) savunmuslardir. Bu model bazinda
calisanlarin ise yonelik davranislari ve is tatminleri, is yerinde farkli kisiler
araciligiyla kazanilan deneyim ve bilgi neticesinde olusmaktadir. Son olarak ise 1975
yilinda Hackman ve Oldham c¢alisanlarin is yeri ve isleriyle ilgili bilgileri kaynak
gosteren bilgi isleme modelini (information processing model) 6ne siirmiislerdir. Bu

model ise is tatmininin yapilan islerin &zelliklerinden etkiledigini savunur.®

% John M. Ivancevich ve Michael T. Matteson, Organizational Behaviour and Management, v.4,(
ABD, Mc Graw Hill, 1996), 129.

% Savas Simsek, Hiiseyin Kara, “Is Tatmini-Is Devri Niyeti Iliskisine Yonelik Bir Arastirma: Ozel
Giivenlik Sektorii Ornegi”, Giimiishane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.8
Sy:19, (2017): 87-88.
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Oldham’a gére is tatmini calisanlarin islerinden hissettikleri mutluluktur. Is tatmini,

calisanlarin yaptiklari isten memnuniyet durumudur.

Is tatmini bir insanin yasammn en biiyiik niifuz alanlarmm birinde ne yaptigini
gdsteren bir tan1 olabilen tutumsal bir degiskendir. Is tatminsizligi hem iste hem de
insanda bir problemin olusacagimi akla getirmektedir. Orgiitsel kosullarin ¢ogu
calisanlarin is tutumlarim geriye ¢ekmek i¢in getirilebilir. Yine is disindaki bazi
olaylar ve faktorler de is tatminini olumsuz etkileyebilir. Bunlar kisisel problemleri
ve bireylerin kisiliklerini kapsayabilir. Diger yandan is tatmini iyi is
diizenlemelerinin ve refahin gostergesi olabilir. Is ve is dis1 faktorlerin her ikisi de

yiiksek is tatminine katki saglamaktadir.%

3.1. Is Tatmininin Onemi

Yéneticiler calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasini arzular. Is tatmini yiiksek
olan c¢alisan daha fazla caba sarf ederek kuruma daha fazla olumlu katki
saglayacaktir. Bu da yoneticisinin isini daha da kolaylastirmaktadir. Calisanda,
yoneticiler tarafindan arzulanan, yiiksek is tatmininin olusmasi zaman almaktadr. Is
tatmini zaman igerisinde yonetim ve ¢alisanlar arasindaki iletisimin gelistirilmesi ile

olusmaktadir.®®

Bir galisana tatmin saglayan bir sey diger calisanlara tatmin saglamayabilir. Bazi
insanlar igin ilging isler ¢ok onemlidir, digerleri sevebilecegi meslektaslar ile
caligmalarinin daha 6nemli oldugunu vurgular, bazilari igin ise en 6nemli tatmin
unsuru alacaklari iicret ve yan haklardir. Ise alim siirecinde oldugu gibi sizin
isteyecekleriniz ile kurumun size saglayabilecekleri arasindaki bir eslesme her iki

taraf icin de basarili sonuglar getirecektir.%

Is hayatinda en 6nemli konumdaki ¢alisanin tatmin diizeyinin artmasi, isin kalitesini
ve galistigi kurumu da olumlu etkilenmektedir. Yasam giderlerini karsilayacak iicreti
alan ve ideali olan iste calisan kisiler daha mutlu ¢alismakta, idealindeki bir iste

calisamayan, yasam giderleri karsilanmayan veya gormezden gelinen kisiler ise

%2 paul E Spector, “Job Satisfaction”, (Thousand Oaks, Sage Publications, 1997), 72.

% Abdulkadir Mahmutoglu, “Milli Egitim Bakanh@ Merkez Orgiitiinde is Doyumu ve Orgiitsel
Baghhk”, (Yayimlanmamig Doktora Tezi), (Bolu), 27-28’ den aktaran Mikail Okumus,
“QOgretmenlerde Meslek Tatmini ve Is Stresi”, (Istanbul, Ozgii Yayinlari, 2011), 42.

% Vasudevan, Subasree, Ravindranath, R, age, 14.
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olumsuz davraniglar sergilemeye baglamaktadir. Calisanin is hayatindaki bu

davranisindan hayat tatmini de zamanla etkilenebilmektedir.*®

Ciairano, Bonino ve Cattelino’nun 2006 yilinda yaptigi arastirmaya gore, gegici
(donemsel) islerde calisan insanlarin egitim seviyeleri yiiksek olmasina ragmen
uyum duygusu seviyeleri daha diisiik ¢ikmistir. Gegici isler insanlarin gelecek

planlarm1 olumsuz etkileyen psikolojik boyutlar ile de iliskili olabilir.%
Asagidaki ii¢ baslik ile is tatminin 6nemi anlatilabilir:%’

Birey Acisindan: Yiiksek is tatmininin ¢alisanin genel mutlulugunu arttiracagi, is
tatminin diisikk olmasinin ise c¢alisani ise yabancilastirirken ise karsi isteksizlik ve

uyumsuzluga sebep olabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiit Acisindan: Calisanlarin is tatminlerini saglayabilen orgiitlerin adaylar
tarafindan cazip goriilmesi ve personel devir oranlarinin diisiik olmasi, ig tatminleri
diisiik olan caligsanlara sahip orgiitlerin ise adaylar tarafindan cazip goriillmemesi,
personel devir oranlarinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin ise devamsizlik sorunu
yasamasi ve dolayistyla karliligin diismesi is tatminin Orgiit acisindan Onemini

vurgulamaktadir.

Yonetici agisindan: Orgiitiin hedeflerine yonelik yiiksek performansh galisanlar
yOneticilerin basarisini olumlu etkilemektedir. Calisanin iist yonetim tarafindan farkl
calisanlar ile bir aradayken takdir edilmesi, ¢alisma arzusunu ve yoneticilere karsi
saygisini arttirmaktadir.

Dirk ve Ferin’e gore caliganlar yoneticilerinin destegini alirlarsa is tatmini diizeyleri
de yiikselebilir. Netemeyer yonetici destegi ile is tatmini arasinda pozitif yonde
anlamu bir iliski oldugunu gozlemlemistir. Schaubroeck ve Fin 1998’de Amerika’da

bir sigorta sirketinde c¢alisan 214 kisi tizerinde bir arastirma yapmis Ve algilanan

% Hatice Karakus, “Hemsirelerin Is Tatmin Diizeyleri: Sivas Ili Ornegi”, Dicle Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Y11-3 S:6, (Kasim 2011): 47.

% Silvia Ciairano, Tiziano C. Callari, Emanuela Rabaglietti and Antonella Roggero, “Life
Satisfaction: The Contribution of Job Precariousness, Sense of Coherence and Self Efficacy: A Study
in Italian Adults”, Brian S. Nguyen (Ed.), Psychology of Satisfaction, Icinde, (New York, Nova
Science Publisher, 2012), 104.

97 S. Sertce, “Kamu Kuruluslarinda Yéneticilerin Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma”,
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), (Izmir: DEU-SBE, 2003), 6-7°den aktaran Atilla Karahan,
“Hekimlerin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini iligskisinin Incelenmesine Y&nelik Bir Arastirma: Afyon
Kocatepe Universitesi Hastanesi Ornegi”, Dumlupmnar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.23,
(Nisan 2009), 424.
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yonetici destegi ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu

bulmuslardir.®

3.2. Is Tatmini Kuramlar
3.2.1. icerik Kuramlan

3.2.1.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Ihtiyaclar hiyerarsisi kavrami, ibrahim Maslow (1943) tarafindan birbirinden farkli
dirtiller agisindan motivasyonu gozlemleyebilmek igin bir alternatif olarak
gelistirilmistir. Maslow’in Onerisi daha temel ihtiyaglarin karsilanmasi ile etkin
duruma gelmis daha iist diizey ihtiyaglarin oldugu bir hiyerarsiden bahsetmektedir.
Asagidaki sekil ihtiyaglar hiyerarsisinin adimlarini gosterir. Maslow’un Onerisine

gore:*

- Alt basamaktaki her ihtiya¢ bir iist basamaktaki ihtiyacin baskin varlig
hissedilmeye baglanmadan dnce karsilanmalidir.

- Bireysel bir ihtiya¢ tatmin edildiginde onem seviyesi geriler ve hiyerarsinin
bir list basamagindaki ihtiyacin 6nem Seviyesi artar.

- Birey en iist basamaktaki ihtiya¢ seviyesine ulastiginda bu ihtiyacin
karsilanmasinin 6nemi artar.

- Bireylerin psikolojik gelisimi gerceklestikge ihtiyaglarinin sayis1 ve ziimresi

de artar.

% Marcin Wnuk, “Organizational Conditioning of Job Satisfaction : A Model of Job Satisfaction”,
Contemporary Economics, V11, 11, (2017): 33.

9 Shamil Naoum, People and Organization Management in Construction, (Londra, Ice Publishing,
2011),193.
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Maslow ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gergeklestirne

Kendine Giiven

Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyaglart

Fiziksel Thtiyaglar

Sekil 3: Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi

Rus Slater, The Management Coach, (Londra, Hodder & Stoughton, 2014), 42.

Maslow, tiim ihtiyaclarimizi bu hiyerarside konumlandirmistir. Maas en alt
basamaktaki barmma, yemek ve su gibi ihtiyaglar igindir. Is saghgi ve giivenligi
kurallar ile i hukuku, ikinci basamaktaki giivenlik ihtiyaci i¢indir. Sosyal ihtiyaglar
ve bir takima bagli olma hissi 6rgiitsel marka ile ilgilidir, sirketin kartvizitini tasimak
ve 1s kiyafetini giymek buna 6rnek gosterilebilir. Kendine gliven, degerli hissetme ve
sorumluluk alma ile ilgilidir. Cogu ¢alisan igin kurumsal sosyal sorumluluk
programlar1 ve is unvani, biiylik ofis, sirket araci gibi maas dis1 yan haklar bu ihtiyaci
nitelemektedir. Son basamaktaki kendini gerceklestirme ihtiyact ise, bireylerin

kendilerini iyi hissedecekleri seyleri yapabilme ihtiyaci ile ilgilidir.*%

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore en iist basamaktaki kendini
gerceklestirme ihtiyaci, insan davranist ve motivasyon calismasinda bireyin en
onemli rollerinden bir tanesi olabilir. Teori, farkli insan gruplarinin farkli gelisim
ihtiyaglar1 oldugunu agiklamak igin kullanilmaktadir. Hiyerarsi, insanlar kendilerini

tatmin etmek istediklerinde ne yapmalar gerektigini agiklamaktadir ve ydneticileri

100 Rus Slater, The Management Coach, (Londra, Hodder & Stoughton, 2014), 42.
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tarafindan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore motive edilen calisanlar iglerinde

daha etkili ve verimli olabilirler.10t

3.2.1.2. McClelland Basarma ihtiyact Kuram

McClelland'in basarma ihtiyaci teorisi, insan motivasyonu ile ilgili davranigsal
varsayimlarin karigikligina ragmen, 1950' ve 1960'lh yillarda motivasyon teorileri
arasinda belirgin bir yer kazanmistir. McClelland ilk olarak basariyla iliskili

gorevlerin igerigine ve motivasyon sorununu anlamaya odaklanan ilk kisidir.'%2

David McClelland ihtiyaglarin sonradan Ogrenilerek ortaya ¢iktigini savunarak
ihtiyaglari; “basar1 ihtiyaci, baglilik ihtiyaci ve giigliiliik ihtiyaci1” olarak ii¢ sinifa

ayirmustir ve arastirmalari neticesinde asagidaki iki genel kaniya varmigtir:1%3

- Ulkelerin ekonomik seviyelerinin o iilkedeki dl¢iilebilen basar1 seviyesi ile
arasinda iligki vardir.
- Eski kiiltiirler ve kaynaklar incelendiginde milli zenginligin {ilke insaninin

basar1 ¢abasindan etkilendigi anlagilmistir.

199

Bagar1 giidiisii  bireylerin kendi alanlarinda “en 1iyi” olma arzusu olarak
tanimlanabilir. Basar1 giidiisii yliksek olan bireyler, kisisel sorumluluk {istlenmeyi
tercih ederler, hedefe odaklanirlar, hedefleri dogrultusunda risk alirlar, yiiksek enerji

ile calisarak sonuca ulagmak isterler. McClelland’1n basar giidiisi;

- Katilimcilara basart giidiisii yiiksek bireyler olarak nasil davranmalari,
konusmalar1 ve diistinmeleri gerektigini 6gretmek,

- Katilimeilan planli ve ulasilabilir is hedeflerini ortaya koyma konusunda
motive etmek,

- Kendileri ile ilgili olarak katilimcilart bilgilendirmek,

- Gruplar i¢inde beraberlik hissi olusturmak, seklinde 4 adim i¢cermektedir.

Baglilik ihtiyac1 ise insanlarin baska kisi veya gruplarla iletisim kurma ihtiyacim

kapsamaktadir. insanlar arkadaslik kurmak ve sosyal ortamlarda bulunmak isterler.

101 Seyed Hadi Mousavi, Hossein Dargahi, “Ethnic Differences and Motivation Based on Maslow’s

Theory on Iranian Employees, Iranian Journal of Public Health, V.42, N.5, (Mayis 2013): 516.

102 Martin E. Ford, Motivating Humans, (Kaliforniya, Sage Publications, 1992), 161.

108 Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemci, Davrams Bilimleri, (Konya, Egitim Yayinevi,
2014),141.
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Gigliiliik ihtiyaci ise bireylerin bulunduklari toplumda lider olma veya hakimiyet
kurma ihtiyacina dayanmaktadir. McClelland’in tanimladigi kisisel giice sahip olan
liderler astlarini aksiyon almalar i¢in motive etmekte ve kendilerine bagl olmalarini

ummaktadirlar.%

Mc Clelland insanlarin bir¢ogunun bu {i¢ ihtiyacin karigimi ile motive olduklarini
One siirmiistiir fakat bazilar1 6zel bir ihtiyaca yonelik giiclii bir egilime sahiptir.
Farkli ihtiyaclar farkli ¢alisan tipleri yaratir bu ylizden bir ihtiyaci dogrultusunda

motive edilen bir ¢alisan muhtemelen iyi bir takim oyuncusu olacaktir.1%®

3.2.1.3. Herzberg Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg'in Motivasyon-Hijyen Teorisi olarak da bilinen ¢ift faktor teorisi,
is yerindeki memnuniyeti ve motivasyonu agiklamaya ¢alismaktadir. Bu teori, tatmin
ve tatminsizligin sirasiyla motivasyon ve hijyen faktorleri olmak iizere iki farkli
faktore dayandigini belirtmektedir. Hoskinson, Perter ve Wrench’e gore motivasyon,
bireyleri bireysel ve organizasyonel hedeflere ulasmaya iten bir i¢ gii¢ olarak
gortilebilir. Motive edici faktorler, isyerinde basari, taninma ve terfi firsatlar1 gibi
insanlara tatmin saglayici is durumlaridir. Bu faktorler is igin esas olarak
diistiniilebilir. Hijyen faktorler; licret, sirket politikalari, yonetim uygulamalari ve
diger calisma sartlar1 gibi is ¢evresi durumlarini icermektedir. Bir¢cok aragtirmaya
Herzberg’in modeli uyarlanirken Hackman & Oldham’in Herzberg'in orijinal model
formiilasyonunun metodolojik bir arastirma olabilecegi Onerisi yiizliinden
aragtirmacilar modelin giivenilirligini deneysel olarak ispatlayamamislardir. Dahast
teori bireysel farkliliklar1 dikkate almamakta ve tersine tiim c¢alisanlarin motive edici

hijyen faktorlerdeki degisikliklere ayni sekilde tepki gosterecegini dngdrmektedir. %

Herzberg is tatmini veya tatminsizligini iki farkli faktoriin Griinii olarak betimleyerek
motivasyon (tatmin) ve hijyen (tatminsizlik) dinamiklerini asagidaki gibi tanimlamig

ve karsilagtirmistir.

104 Simsek, Celik, Akgemci, age, 142.

105 Chartered Management Institute, Managing Others: Teams and Individuals, (Londra, Profile
Books, 2013), 115.

106 Mustafa, age, 405-406.
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Tablo 1: Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Faktorleri

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler
(Tatmin Saglayici) (Tatminsizlik Yaratan)
Basar Sirket politikalar1
Taninma Y 6netim
Ise Yarama Calisma Kosullari
Sorumluluk Kisilerarasi [letisim
Terfi Ucret
Gelisme Is Giivenligi
Kisisel Yasam

Ronald L. Pardee, “A Literature Review of Selected Theories Dealing with Job
Satisfaction and Motivation”, (ERIC-Online Library, 1990), 7.

Herzberg, hijyen faktorlerdense motive edici faktorlerdeki gelisimin ve kurumlarda
uygulanmasinin ¢alisan davraniglar1 iizerinde daha uzun siireli etki birakacagini

savunmustur.

3.2.1.4. Alderfer ERG

ERG teorisinde Alderfer bireylerin varolus, baglilik ve biiylime ihtiyaclarindan
bahsetmektedir. Fizyolojik ihtiyaglarin karsilamasini varolus ihtiyact olarak
tanimlamistir. Bireyin kendisini bir ziimreye ait hissetmesi, insanlarla iletigim
kurabilmesi ve baskalar1 tarafindan bilinirlik kazanmasi gibi ihtiyaglarini baglilik
ihtiyaci olarak siniflamis, bireyin kisisel gelisim ve sayginlik duyma ihtiyacini da
biiyiime ihtiyac1 olarak tanimlamistir. Birey st seviyedeki ihtiyaglarini kargilama
egilimindedir ve bu ihtiyaglarin1 miimkiin oldugunca tatmin etmek i¢in ¢aba sarf

etmektedir.

Ust seviyedeki ihtiyaglarmi karsilayamazsa ya da karsiladigi diizeyden tatmin
olmazsa daha 6nce giderdigi daha alt seviyedeki ihtiyaglari tekrar dogacaktir ve kisi

bu ihtiyaclar1 gidermek igin caba gdstermeye baslayacaktir.?%’

Porter ve Steers’e gore isteki baglilik, bir kisinin bir nesneye karsi olan olumlu ve

olumsuz reaksiyon duygusunu igerdigi i¢in is tatmini ile karistirilabilir. Tatminin

107 Robert Kreitner, Angelo Kinicki Organizational Behavior, (Boston, Irwin/McGraw-Hill 2001),
170
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aksine baghlik kavramsal olarak bir nesneye deger temelli bir yaklasimi

yansitmaktadir,%®

Alderfer’in ERG teorisinde ihtiyaglarin Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki gibi

siralandig1 ancak daha az sayida siniflandirildigr goriilmektedir.

3.2.2. Siire¢ Kuramlari
3.2.2.1. Skinner Davramsi Kosullandirma Kuram

Kosullandirma Kurami 1957°de B. F. Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama
gore tatmin edici sonuglar doguran davraniglarin tekrar edilme olasiligi, hos olmayan
sonuclara sebep olan davranislarin tekrar edilme olasiligindan daha fazladir.
Kosullanma kurami insanlarin herhangi bir durumda bir eylem veya gorev planin bir
bagkasi tizerinden siirdiirmeye karar verirken bekleyis kurami gibi miimkiinltigii olan
farkli davraniglar1 kesfedeceklerini ve se¢im yapacaklarini ileri stirmektedir: bu
se¢imler daha Onceki davraniglarin sonuglarindan etkilenmektedir. Teori, insanlarin
farkli davranislar1 kesfedip, en ¢ok arzu edilen ¢iktilarla sonuglananlar1 sistematik
olarak sectiklerini varsaymaktadir.

Asagidaki en fazla karsilasilan ve kosullanma olarak adlandirilan davranis sonuglari

yer almaktadir.'®

Kosullandirma Sekli Tesvik Ornekleri

Pozitif Kosullandirma —) Arzu edilen davranis i¢in zam verilmesi

Kaginma mmm)  Calisan davraniglar elestiriden kaginmayi amaglar

Soniimleme m==)  Onceden dgrenilmis pozitif kosullandiricilarin
alikonulmasi

Cezalandirma —) Istenilmeyen davranislara kinama verilmesi

108 Timothy A. Judge, Howard M. Weiss, John D. Kammeyer-Mueller, Charles L. Hulin, “Job
Attitudes, Job Satisfaction, and Job Affect: A Century of Continuity and of Change”, Journal of
Applied Psychology, V.102, N.3, (Ocak 2017): 357.

109 B.F. Skinner, About Behaviorism; The Behavior of Organisms. An Experimental Analysis,
(New York, Appleton-Century-Crofts, 1974), den aktaran Herve Mathe, Xavier Pavie, Marwyn
O’Keeffe, “Valuing People To Create Value: An Innovative Approach to Leveraging Motivation at
Work”, (Singapur, World Scientific, 2012), 49.
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3.2.2.2. Vroom Bekleyis Kuram

1964 yilinda Vroom tarafindan ortaya konulan “Bekleyis Kurami1” 6ne siiriilen diger
bekleyis teorilerinin arasinda 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte diger bekleyis
teorilerine gore daha etkilidir ve bu etki 1968’de 6ne ¢ikan Lawler-Porter bekleyis
kuramina kadar uzanmaktadir. VVroom teorisi ve tiirevleri ulusal ve bilingli bir
yapidir. Vroom’a gore tahminlerin gergekte belirtildigi gibi meydana gelecegine dair
bir garanti bulunmamaktadir, ancak sezgiler tarafindan algilanan ve rasyonel olarak
acikca smirlandirilan gergeklik, teorik beklentilere oldukga yakin bir sonuca ulastirir:
Insanlar, gercekte bekleyis teorisinin belirledigi gibi diisiinmeyebilir. Ancak énemli
Olgiide aymi tarz kazang saglayan bir siireci izlemektedirler. Bekleyis teorisi
insanlarin bir durumun ortaya ¢ikma ihtimalini hesaba katarak motivasyonlarini
diisiindiiklerini ve ifade ettiklerini varsaymaktadir. Insanlarin diisiindiikleri
durumlara benzer olaylarin gerg¢eklesenine dair varsayimlart vardir ve bu
varsayimlari ne yapmalar1 gerektigini ve ne yapacaklarmi dikkate alarak sonuca
ulasmak icin kullanirlar. Bekleyis kurami, genellikle bilingli veya rasyonel bir
teoridir. Bununla birlikte, bilingsiz ilerlemeye kars1 savunmasizdir.*1

Vroom, motivasyonu insanlarin gonilli aktivitelerinin farkli bigimleri arasinda
yaptiklar1 segimleri yoneten siiregler olarak ifade etmektedir. Farkli motivasyon
teorisyenleri motivasyonun hiimanisttik perspektiften nasil etkilendigini ve isyerinde
insanlarin nasil se¢im yaptiklarini ii¢ agidan tartigmaktadirlar. Teorisyenler genel
faktorleri kabul ederken, ti¢ farkli gergeveyi tanimlamak igin farkli kelimeler
kullanmaktadirlar. Bu {i¢ ¢ergeve motivasyonun davranis mekanizmalarini, zaman
icerisinde karsilikli etkilesimini, davranis se¢imlerini, ¢abalarini ve kaliciligini nasil
etkiledigidir. Bu motivasyon goriisleri isyeri, hedeflerini gergeklestirmeyi arzulayan
calisanlarin hareketleri ile iliskili oldugu i¢in 6nem tasimaktadir. (Kanfer, 2009;

& Latham, 2004; Steers et al., 2004).1!! Beklenti, ise yararlilik ve degerlilik olarak
bireysel motivasyonu belirleyen ii¢ cergeveden, beklenti, bir kisinin caba ve

performansi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon bulundugu algisina baghdir. Ise

110John B. Miner, Organizational Behaviour 6: Integrated Theory Development and The Role of
The Unconscious, (Armonk, Londra, M.E. Sharpe, 2011), 3-9.

11 Jennifer A. Hitchcock, Jacqueline M. Stavros, “Motivation and Organizational Transformation”,
Daniel J. Svyantek, Kevin T. Mahoney (Ed.), Organizational Process and Received Wisdom: A
Volume in Research in Organizational Science, Iginde (ABD: Charlotte, Information Age
Publishing, 2014), 134
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yararlilik, olumlu performansin arzu edilen bir 6diil ile sonuglandirilacag: algisina,

degerlilik ise, 6diiliin 5nemli bir ihtiyaci tatmin edecegi algisina baglidir.*'?

3.2.2.3. Lawler — Porter Bekleyis Teorisi

Lawler ve montorii Porter ise 1968°de bekleyis teorisini genisleterek devamsizligi ve
isten ayrilma niyetini etkiledigi i¢in orgiitlerde mevcut olan is tatmini seviyesinin
Ol¢iilmesinin 6nemli oldugunu one siirmislerdir. Daha sonra ise performanstan
ziyade is tatminini saglayan radikal bir fikri dnermislerdir ve kuruluslarin performans
ile is tatmini arasindaki iligskinin en st seviyeye nasil ulastiracaklarinin yollarini

bulmalar gerektigine karar vermislerdir.**®

Bekleyis teorisine gore bireyin ¢abasi ilk olarak isi yerine getirmesi halinde almay1
bekledigi potansiyel 6diiliin cazibesine ve c¢abasi sonucunda 6diil alabilecegini
algilamas1 ihtimaline baglidir. Bireyin yetenekleri, nitelikleri ve rol algilamalari,
performans sergilemesini ve dolayisiyla 6diil kazanmasini saglamaktadir. Birey daha
sonra Odiliin adillik diizeyini sorgular ve 6diilin adil oldugunu algilarsa kendisini
tatmin olmus hisseder. Bir sonraki adimda, ddiillerin tatmin diizeyi bireyin odiile
kazandirdigi degeri etkilemektedir. Tatmin dolayli olarak calisanin gelecekteki
performansin1 etkiler. Porter ve Lawler kurumlarin olasit odiillerin degerlerini,
calisanlarin ¢aba-0diil olasiliklar1 algilamalart ile rol algilamalarin1 Slgmeleri igin
girisimde bulunmalarint ve kurumlarin aym1 zamanda hangi ¢alisanlarin 6diil

aldiklarmm takip etmeleri gerektigini dnermistir.**

3.2.2.4. Adams Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi 1960°li yillarda Adams tarafindan gelistirilmistir. Insanlarin, diger
meslektaslariyla karsilagtirildiklarinda ne kadar adil olunduguna yonelik olan
algilarina odaklanmaktadir. Esitlik teorisi, bireylerin performans ve is tatminlerinin
ticret ve terfi acisindan esit derecede muamele gordiiklerini hissettikleri derecede
sekillenecegini onermistir. Adam modelinin ilkesi, insanlarin sosyal iligkilerini bir

{irlin satmak ve satin almakla aym sekilde degerlendirmeleridir. Insanlar belirli

112 Reuben Chircir, “Demographic Factors and Job Satisfaction: A Case of Teachers in Public Primary
Schools in Bomet County, Kenya”, Journal of Education and Practice, V.7, N.13, (2016), 153.

113 Gary P. Latham, Work Motivation: History, Theory, Research and Practice, (ABD, Sage
Publications, 2007), 46-47.

114 Jan Rothmann, Cary Cooper, Organizational and Work Psychology, (Londra, Hodder
Education, 2008), 51-52.
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girdileri ve katkilart karsiliginda belirli sonuclar ummaktadirlar. Cogu donlisiim ¢ok
sayida girdi ve ¢iktryr kapsamaktadir. Esitlik teorisine gore insanlar bu farkli girdi ve
ciktilara kendi 6nemlerini algiladiklar1 6l¢iide yogunluk vermektedirler. Bir kiginin
toplam c¢iktilartyla toplam girdilerinin orani, diger kisiler i¢in algiladig1r toplam
ciktilarin toplam girdilerine orani ile esit oldugunda esitlik vardir ve sonug is
tatminidir. Oranlar esit olmayan bir sekilde karsiladiginda, kisi esitsizlik duygusu

yasar ve bu durum hayal kiriklig1 — is tatminsizligi ile sonuglanmaktadir.'®

Esitlik teorisi sadece kisiden kisiye algilanan esitligi degil ayn1 zamanda orgiitsel
stireclerin tamaminda algilanan adaleti varsaymaktadir. Problem, esitlik teorisi
tarafindan desteklenen esit 6diillendirme ve esit istihdam uygulamalarina sahip olma

ihtiyacinin sorgulanmasindan ziyade esitligin nasil basarilacagidir.®

3.2.2.5. Locke ve Latham Ama¢ Kurami

Locke ve Latham’in 1990°da gelistirdigi ama¢ kuramina gore amag (hedef) belirleme

insanlar1 asagidaki ii¢ nedenden dolayi isyerinde motive etmektedir:’

- Bir hedef, insanlarin kendi kapasitelerini bir hedefe ulasmada basarili olmak
icin yapilmasi gerekenler ile karsilastirmalarina yol agar.

- Hedef ve hedefe ulasmada basarili olmak icin yapilmasi gerekenler, acig
kapatmak ic¢in ne tiir ve ne seviye bir ¢aba beklendigini agikga ortaya
koymaktadir.

- Hedefin ne kadarinin basarildigina ve amaca ulasmak igin c¢abalarin

hizlandirilip hizlandirilmayacagina dair geri bildirim saglamaktadir.

Isyerinde motivasyon saglamak igin kritik olan iki konu; amaglarin ne olacag: ve
nasil belirlenecegidir. Locke ve Latham’a gore daha zor amaglar daha iyi yerine
getirilmeleri i¢in daha biiyiik miicadelenin verilmesine yol agar ancak galisanlarin
amagclara ulasirken karsilastiklar1 zorluk seviyesi bas edebilme giiglerinden daha
fazla ise sarf ettikleri ¢abalar ani diistise ugrayabilir. Hedeflerin nasil belirlenmesi
gerektigi konusunda ise Locke ve Latham ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiikselmesi

icin kendi hedeflerini kendilerinin veya gruplarmin belirlemesi gerektigini

115 Naoum, age, 201.

116 Michael Armstrong, Armstrong’s Essential Human Resources Management Practice: A Guide
to People Management, (Londra, Kogan Page, 2010), 142.

117 Jai B. P. Sinha, Culture and Organizational Behaviour, (New Delhi: Sage Publications, 2008),
119-120.
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onermistir. Bireyler ve gruplar kendileri belirledikleri i¢in hedeflere ulagmada

kendilerini sorumlu hissetmektedirler.}18

3.3. Is Tatminine Etki Eden Etmenler

Ajit Singh c¢alisanlarin is tatmini seviyesini etkileyen farkli degiskenleri, durumsal

degiskenler, bireysel degiskenler ve orgiitsel degiskenler olarak betimlemistir.*'°

Is tatmininin calisanin isini begenip begenmedigini ortaya koyan is faktorlerinin
bilesimi ile ilgili karmagik bir olgu oldugu varsayilabilir. Calisanlar yeteneklerini
daha fazla kullanma firsat1 sunan, kendilerine serbestlik veren ve isi ne kadar iyi
yaptiklari ile ilgili kendilerine geri bildirim saglayan isleri tercih etme egilimindedir
ve bu konforu saglayan tesisleri olan ¢aligma ortamlarindan etkilenirler. Yani bu gibi
etkenlerden para ve somut kazanimlara nazaran daha fazla is tatmini
saglamaktadirlar. Dolayisiyla is tatmininin genel olarak asagidaki faktorlerden
etkilendiginden bahsedilebilir.1?°

- Yas

- Cinsiyet

- Egitim Seviyesi gibi bireysel etmenler ve

- Calisma Kosullar1

- Maas

- Is Saghg ve Giivenligi

- Yéneticinin Yaklasimi ve Kisilerarasi Iliski

- Kariyer Planlama ve Odiillendirme gibi 6rgiitsel etmenler,

3.3.1. Bireysel Etmenler

3.3.1.1. Yas

Birgok arastirmaci yas ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Hunt ve Saul
1975’te yas ve is tatmini arasinda pozitif ve dogrusal bir iliski oldugunu ifade
etmislerdir. 1998’de Bernal ve arkadaslari anlamli fakat zayif bir pozitif dogrusal is

tatmini iligkisinin oldugunu belirtmislerdir. Sundar ve Ashok ise 2012’de yaptiklar1

118 Sinha, age, 120-121.
119 Arun Sacher, Organisation Climate and Managerial Effectiveness, (Mumbai, Himalaya
Publishing House, 2010), 46.

120 sacher, age, 47.
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arastirmada tatmin seviyesinin calisanin yas, egitim, kadro, deneyim siiresi ve
maasina gore degistigini belirterek, is giivenligi, caligma kosullari, emeklilik sonrasi
haklar, kisileraras: iliskiler, oneri ve sikayet sistemleri gibi orgiitsel faktorlerin

calisanlarda daha fazla tatmin yarattigimi agiklamuslardir.!?

Clark’a gore (1996) ise yash calisanlar arasinda pozitif is tutumlari, daha geng
calisanlara oranla daha olas1i goriinmektedir. Clark “50” ve daha {ist yaslardaki
calisanlar arasindaki is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu 6ne siirmiistiir ve
tatmin diizeyi diisiik olan yash c¢alisanlarin emeklilik islemlerini hizlandirdiklarini,
yiiksek tatmine sahip olan yash ¢alisanlarin ise is giiciinde kalmaya devam ettiklerini

belirtmistir.'??

3.3.1.2. Cinsiyet

Arastirmalara gore farkli cinsiyetler mesleki stresi farkli sekilde algilamaktadir ve
psikolojik arastirmalar kadinlarin erkeklere nazaran iste daha fazla stres yasadigini
gdstermektedir. Is ve aile yasami zaman dengesi, yonetsel pozisyonlar icin drgiitlerde
yasanabilecek cinsiyet ayrimlar1 ve isyerinde saglanan sosyal destek seviyesi
kadinlarin stres algilama diizeylerini etkileyebilir. Stres seviyesi, ¢alisanlarin
performans ve is tatmini seviyelerini etkilemektedir. Is stresini daha yiiksek seviyede

algilayan calisanlarin isten ayrilma egilimleri ise daha giiglii olmaktadir.?®

Disilik baskalarmin ihtiyaglarina karsi duyarli olma ve anlama gibi duygusal ve
kisileraras1 adaptasyonu yansitan nitelikler olarak tanimlanmaktadir. Bu duygusal
egilim farkli Kisilerin duygularin1 detaylandirarak karakterize etme yetenegi ile
ilgilidir (Conway, 2000). Erillik ise bagimsizligi, saldirganligi ve rekabetgiligi
kapsayan daha enstriimantal ve iddiali bir yonelimi ifade etmektedir. Bu yonelim
insanlarin  duygusal tepki vermelerindeki detayli diistincelerinin cesaretini

kirmaktadir  (Conway, 2000). Cinsiyete 6zgii davranislarin  anlagilmasinda

121 Rajput B. L., Mahajan D. A. and Agarwal A. L., “An Empirical Study of Job Satisfaction Factors
of Masons Working on Construction Projects in Pune”, The IUP Journal of Management Research,
V.16, N.1, (2017): 38.

122 Hila Zboralski-Avidan, Further Training for Older Workers: A Solution For An Ageing
Labour Force?, (Frankfurt, Peter Lang Academic Research, 2016), 87.

123 ai Ka Fei, Ng Yin Kuan, Fong Chee Yang, Lim Yoong Hing, Wong Kok Yaw, “Occupational
Stress among Women Managers”, Global Business and Management Research: An International
Journal, V.9, N.1s, (2017): 416-418.
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calisanlarin sahip olduklar1 stenotipler ve rol algilamalar1 6nemli bir rol

oynamaktadir.'?*

Bu aciklamalara ek olarak, Rast ve Toureni 2012’de Iran havayollar1 sektoriinde
calisanlarin is tatminlerini incelemisler ve erkekler ve kadinlarin is tatminleri

arasinda anlaml fark olmadigini bulmuslardir.'?®

3.3.1.3. Egitim Seviyesi

Arastirmalarda varilan bulgulara gore calisanlarin egitim seviyeleri ile is tatmini
seviyeleri arasinda olumlu ve olumsuz yonde iliskilerin oldugu saptanmuistir.

Farkli sektorlerde calisiyor olmak ve egitim seviyesinin artmasi ile bireylerin
calistiklar isten beklentilerinin de artmasi, egitim ve is tatmini arasindaki iliskiyi ve

bu iliskinin yoniinii etkileyebilmektedir.

Carell ve Elbert, egitim ile is tatmini algilamalari arasinda olumsuz bir iliski
oldugunu ifade etmislerdir ve 1974’te yaptiklar1 arastirmada, egitim seviyesi yliksek
olan galisanlarin rutin isleri yerine getirmekten memnuniyet saglayamayabilecekleri
sonucuna varmiglardir. Quinn ve Baldi de Mandilovitch 1980°de Amerikali is¢iler
tizerinde yaptiklari calismada egitim ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu
tespit etmislerdir. Aragtirmalarinda, {niversite diplomasi sahibi olmanin genel is

tatmini seviyesini arttirdigim ortaya koymuslardir.'?®

3.3.2. Orgiitsel Etmenler

3.3.2.1. Cahsma Kosullar:

Calisma kosullari, bireyin organizasyon i¢inde calistigi ¢evre ile ilgilidir. Calisma
kosullari, ¢alisanlari islerini daha iyi yonde yapabilmeleri ve daha yiiksek performans
sergileyebilmeleri i¢in tesvik etmekte ve oOrgiitsel baglilik agisindan da olumlu bir
iliski saglamaktadir. Reuben Chircir, Kenya’da ogretmenler iizerine yaptigi
arastirmada, muhtemelen zayif c¢alisma kosullarinin var olmasi sebebiyle
Ogretmenlerin, calisma sartlarim1 sevmediklerini ve okulda Ogretimden tatmin

saglayamadiklarini ortaya koymustur.'?’

124 Shubra P. Gaur, Shihka S. Jan, “Gender Issues in Work and Stress”, Stres and Work :
Perspectives on Understanding and Management Stress, (Hindistan, Sega Publications, 2013), 191
125 Rajput , Mahajan and Agarwal, age, 38.

126 Jutta Green, Job Satisfaction of Community College Chairpersons, Virjinya Politeknik Enstitiisii ve
State Universitesi, (Virjinya, Kasim 2000), 13.

127 Chircir, age, 155.
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Eyasu Tamru Bekru ve arkadaglari, Etiyopya’da, saglik calisanlari {izerine yaptiklar
arastirmada, is yiikii, calisma sartlar1 ve standartlar1 gibi faktorlerin is tatmini
seviyelerini 6nemli dlgiide etkiledigini, diger demografik ve is ile ilgili faktorlerin ise
is tatmini diizeylerini etkilemede daha zayif bir O6neme sahip oldugunu

bulmuslardir.1?

3.3.2.2. Maas

Maas ve iicretler is tatmini seviyelerinin belirlenmesinde ©Onemli bir rol
oynamaktadir. Ikramiye ve odiiller gibi farkli nitelikler ile isimlendirilen iicret
calisanlarin motivasyonuyla iligkilidir. Kurumlarin 6deme sistemleri ve terfi
politikalar1 net ve endiistri normlar1 ile ¢alisanlarin beklentilerine uygun olmalidir.
Calisanlarin maas1 ve Tlcretleri calisana sosyal statlii saglamali ve beklentilerini
karsilayabilmelidir. Bireyler maas ve terfi politikalarini adil olarak algilamalidir.
Organizasyonlar politikalarinda biiyiime hedeflemelidir ve ¢aliganlara motivasyon ve
yiiksek seviyede is tatmini saglayabilmeleri i¢cin mali yardimlarla birlikte finansal

olmayan menfaatleri de sunmalidir.*?°

Mirza S. Saiyadain’in 1985°te kisilik ozellikleri ve is tatmini arasindaki iliskiyi
inceledigi Hindistan — Nijerya karsilastirmasi ¢alismasinda yillik gelir ile is tatmini
arasinda hem Hindistan hem de Nijerya i¢in anlaml bir iliski ¢ikmamistir. Ancak iki
ornek iizerinde elde edilen bulgular batidaki bulgularla c¢elismektedir; batidaki
caligmalarda yliksek gelirin, yiiksek tatmin ile iligkili oldugu goézlemlenmistir.
Gelismekte olan iilkelerde paranin gercek degerindense goreceli degeri daha 6nemli

olabilmektedir.13°

Lai Chai Hong ve arkadaslari, Seremban, Malaysia’da bir fabrikada, ¢alisanlarin is
tatminini etkileyen faktorler {izerine yaptiklar1 arastirmada, maas ve diger yan haklar
ile ¢alisanlarin is tatmini seviyeleri arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve ayni
islerde adil iicretlerin ¢alisanlarin tatmin seviyesini yiikselttigini saptamiglardir.
Ancak is tatminini etkileyen tiim demografik ve orglitsel etmenler arasinda maas ve

yan haklarin tatmin diizeyini belirlemede en 6nemli etmen olmadigini, ¢alisma

128 Eyasu Tamru Bekru ve dig, “Job Satisfaction and Determinant Factors Among Midwives Working
at Health Facilities in Addis Ababa City, Ethiopia”, Plos One, V.12, N.2, (Subat 2017), 39.

129y, G. Kondalkar, Organizational Behaviour, (New Delhi, New Age International Publishers,
2007), 89.

130 Mirza S. Saiyadain, “Personal Characteristics and Job Satisfaction: India — Nigeria Comparison”,
International Journal of Psychology, Vol.20, 1985, 151.
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kosullar1 ve ¢alisma saatleri gibi diger etmenlerin is tatmini seviyelerini daha yiliksek

dlciide etkiledigini tespit etmislerdir.'®!

Amerika’da K-12 egitim kurumlarindaki bilisim teknolojileri galisanlar {izerinde,
maas ve is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik olarak yapilan
arastirmada katilimeilarin - %46’sinin - maaglarindan tatmin sagladiklarini, buna
karsilik %33 liniin ise tatmin saglayamadiklarini, %71 inin yoneticilerinden memnun
olduklarini, %75’inin ¢alisma saatlerinden memnun olduklarini, %49°unun iist diizey

yoneticilerden memnunken, %22’sinin memnuniyetsiz oldugunu bulmuslardir.3?

3.3.2.3. Is Saghg ve Giivenligi

Is saghg ve giivenligi, calisanlarin is tatminlerini fiziksel ve psikolojik olarak
etkileyebilmektedir. Khan’a gore is saghigi ve giivenligi riskinin yiiksek olmasi
calisanlarin is tatmin diizeylerini diisiirmektedir. Mesleki giivenlik ¢alisan
giivenligini saglamaktadir. Is giivenligi diizeyinin yiiksek olmasi calisanlarin is
tatminlerini arttirabilir. Rotanindo’ya gore is stresi huzuru fiziksel ve psikolojik
olarak kotii yonde etkileyecek faktdrlerden bir tanesidir. Is tatmini biyolojik ve
kimyasal risk faktorleri gibi is saghg ve giivenligi faktorleri tarafindan
etkilenebilmektedir. Is giivenligi, is sirasinda saghga zararli cesitli faktdrlerin
yarattig1 durumlardan kaginma anlamina gelmektedir. Is saglhigi, calisma esnasindaki
yorulma ve yaslanmayr dnleme ve yasam kalitesini artirmayr kapsamaktadir. Is
sagligi ve giivenliginin saglanmasi ¢alisanlarin ig tatmin  seviyelerini

yiikseltebilmektedir.13

3.3.2.4. Yoneticinin Yaklasim ve Kisileraras: Iliski

Kisilerarasi iliski, ¢alisanlarin yoneticileriyle, meslektaglariyla ve astlariyla olan
isbirligi derecesi, saygi ve giiven deneyimi anlamina gelmektedir. Caliganlar
organizasyonda calisan diger kisilerle iyi bir iliski yasadiklarinda, birlikte takim
halinde ¢alisabilirler ve memnuniyetsizlige yol acacak herhangi bir uyusmazlik
yasamaktan kaginabilirler. Yoneticilerin calisanlara karsi arkadasga ve anlayish

olmasi, iyi performans sergilediklerinde takdir etmesi, onlar1 dinlemesi ve gergek ilgi

131 | ai Chai Hong ve dig, “A Study on the Factors Affecting Job Satisfaction amongst Employees of
a Factory in Seremban, Malaysia”, Business Management Dynamics, V.3, N.1, (Temmuz 2013), 36.
132 David Nagel, “Salary and Job Satisfaction”, THE Journal, (Ocak-Subat 2017), 8-9.

133 1 awrence Bello Maimako, Abdu Ja’afaru Bambale, “Human Resources Management Practices
and Employee Job Satisfaction in Kano State owned Universities: A Conceptual Model”, Journal of
Marketing and Management, V.7, N.2, (Kasim 2016): 9-11.
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gostermesi c¢alisanlarin ig tatmini seviyesini yiikseltecektir. 1999’da Mullins
kisileraras1 iligkinin 6nemli oldugundan ve bu firsatlar kagirildiginda ¢alisanlarin
kendilerini yoksun hissettiklerinden bahsetmistir. Ayrica ¢alisanlarin ana otoriteyle
iletisimlerinin yoneticileri araciligiyla kurulduguna, bunun is tatmin seviyesinin
belirlenmesinde énemli bir faktor olduguna deginmistir. istihdamin bu sosyal faktérii
is tatmini i¢in Onemlidir ve igyerinde stresi azaltmaya yardimci olabilecegi

belgelenmistir.!3

Perrewe ile Ferris (2010) ve arkadaslarina gore, kisilerarasi iligkiler bireyin stresli is
talepleri ile basa ¢ikma becerisini arttirmaktadir. Politik ve tecriibeli bireylerin daha
once farkl bireyler ile birlikte ve ¢calisma ortamlarinda edinmis olduklari deneyim ve
ustaliklar1 dolayisiyla, bireylerde giivenlik ve kendine giiven duygusunun arttigi ve
kendine giiven sayesinde stres ve gerginligin azalmasina katkida bulundugunu ve
kisilerarasi iliski kurabilme becerisinin is tatmini ve stres yonetimi ile pozitif iligkili

oldugunu savunmaktadir.3

Farkli liderlik stilleri ¢alisan davranislart iizerinde farkli etkilere sahiptir.
Etkilesimsel ve doniistimsel liderlik tipleri incelendiginde, etkilesimsel liderligin
calisanlar1 vaat, ovgii ve odiillerle tesvik eden ve kinama ve uyari ile elestiren bir
model oldugundan, doniistimsel liderlik incelendiginde ise, siire¢ odakli, calisanlar
organizasyon vizyon ve beklentileri dogrultusunda egiten ve gelistiren bir liderlik
modeli oldugundan bahsedilebilir. 1988’de Hater ve Bass doniisiimsel liderligin,
astlarin etkinligini ve is tatminlerini saglama agisindan etkilesimsel liderlige gore
daha giiclii oldugunu arastirmalarinda bulmuslardir. Pieterse ve arkadaslarinin
2010°da yaptig1 arastirmada ise psikolojik tesvik yiiksek oldugunda doniigiimsel
liderligin yenilik¢i davranis ile pozitif iliski icinde oldugu, buna karsilik etkilesimsel

liderligin yenilik¢i davranis ile negatif bir iliski icerisinde oldugu ortaya ¢ikmistir.1

134 Zainuddin Zakaria ve dig., “Determining Critical Success Factors of Job Satisfaction Among
Government Servant: Empirical Evidence in Malaysia”, William D. Edison (Ed). Advances in
Business and Management, iginde, (New York, Nova, 2011), V.1, 139-140.

135 Deborah Farrell and Kathryn Gow, “Employee Perceived Workplace Stress:Examing Core Self-
Evaluations, Political Skill, Coping Strategies and Support”, Kathryn M. Gow and Marek J. Celinski
(Eds). Wayfinding through Life's Challenges, icinde, (New York, Nova, 2011), 353.

136 Yan-Hong Yao and Ying-Ying Fan ve dig., “Leadership, Work Stress and Employee Behaviour”,
Chinese Management Studies, V.8, N.1, (2014): 113.
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3.3.2.5. Kariyer Planlama ve Odiillendirme

Calisanlar i¢in kariyer planlama ve basar1 elde ettiklerinde odiillendirme is
tatminlerini etkileyen Onemli bir motivasyon faktoriidiir. Calisanlar bir hedefi
basardiginda, c¢ocuklar, gengler ve yakinimizdaki herkes gibi basarilarim
baskalarindan duymak ve geri bildirim almak isterler. Bu, is ortaminda ¢alisanlarin
resmi basarilarini yilda bir kere veya alt1 ayda bir kere degerlendirmek ile ilgili degil,
yil igerisinde herhangi bir seyi basardiklarinda takdir edilmeleri gerektigi ile ilgilidir.
Calisanlarin basarilar1 onaylandiginda ve Odiillendirildiginde basarilarini tekrar
ederler ve daha iyilerini basarirlar. Bu o6diiller, izin, hediye ¢ekleri, sirket gazetesinde

bahsedilme, tesekkiir mesaj1, kurumsal etkinliklere davet seklinde olabilir.*®’

3.4. Is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Is tatmini veya tatminsizligi orgiit kiiltiiriindi, calisanin psikolojik ve bedensel
sagligini, sosyal refah1 ve ekonomik biiyiimeyi etkileyecek derecede Onem
tagimaktadir. Kurumlarin verimliligi ve performansi, ddedikleri vergiler, karlilik
oranlar1 ve piyasa degerleri ile degil, modern yonetim ilkelerine gore insan kaynagi
ile de 6lgiilmelidir. Is tatmini ilk olarak etik bir ihtiya¢ ve sosyal sorumluluk olarak

kurumlar tarafindan benimsenmelidir.>*®

Is tatmini ile yasam tatmini arasinda da anlamli bir iliski vardir ve bircok calismada
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Arastirmacilar bu iliskinin {i¢ sekli oldugu iizerinde
durmaktadirlar. Ilki karisma; is deneyiminin, yasam deneyimine karismasi ve tersi
seklinde yasam deneyiminin, is deneyimine karigmasi iizerinedir. Digeri bolinme; is
ve yasam deneyimlerinin birbirinden uzaklastirilmasi, is ve yasamin birbiriyle ilgisi
olmayan farkli parcalara boliinmesi konusundadir. Sonuncusu ise iicret, is tatmini
saglayamayan bir kisinin ticreti ile disarida bunu telafi etmeye ve mutluluk aramaya

calismas ile ilgilidir.®°

Is tatmini ile fiziksel ve psikolojik saglik arasinda yeteri kadar baglant: kurulmustur.
Kanitlarin ¢ogu sartlara bagh iken is deneyiminin saglig: etkilemesi muhtemel gibi

goriinmektedir. Is memnuniyetsizligi is yerinde ¢alisan bir kisi icin bir seylerin

187 Alan Fairweather, How to be a Motivational Manager, (Oxford, howtobooks, 2007), 217.

138 {lhan Erdogan, isletmelerde Davrams, (Istanbul, Beta Basim Yayim, 1994), 378.

139 Timothy A. Judge, Ryan Klinger, “Job Satisfaction: Subjective Well Being at Work”, Michael Eid,
Randy J. Larsen (Eds), The Science of Subjective Well-Being, Icinde, (New York, The Guilford
Press, 2008), 403-404
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yolunda olmadigimi1 gosteriyor olabilir ve c¢alisanlarin sorunlari is ile ilgili
olmayabilir, ancak mutsuz bir ¢aligma ortaminda gegirilen yillar ¢alisanlarin fiziksel

ve psikolojik sagligini olumsuz etkileme potansiyeline sahiptir.4

Isyerinde is tatminin dnemini ortaya koyan durumlardan birisi de ise devamsizlik
davranigidir. Mantik olarak, is tatmini saglayamayan bireylerin ise devamsizlik
yapmasi basit sekilde algilanabilir gibi goriinse de ¢ogu arastirmada bu iki degisken
arasinda iliski bulunamamis veya zayif ve olumsuz yonde iligkilerin bulundugu tespit
edilmistir. Bu da isyerinde ¢alisanlara uygulanan ise devam baskist tutumunun, is
tatminin devamsizlik tizerindeki etkilerini zayiflattigin1 gostermektedir. Bu baski ve
tatminsizligin ise devamsizlik yaratmasiin gayri mesru bir sebep olarak goriilmesi

inanci calisani ise devam etme konusunda zorlamaktadir. '

Akinecr 2002°de, orgiitsel ve/veya bireysel olarak is tatmininin saglanmasi ve

saglanamamasi hallerinde karsilasilabilecek sonuglart asagidaki gibi yorumlamstir.

Is Tatmini Saglanmasi Durumu Is Tatminsizligi Durumu

Artan Orgilitsel baglilik Isten kaginma ve ilgisizlik

Mecburi hallerde ise gelmeme Yogun devamsizlik

Calisan devir oraninin diisiik olmasi Calisan devir oraninin yiikselmesi
Saglikli ve motive ¢alisan Sagliks1z ve motivesiz ¢alisan

Beceri ve iiretim Is hosnutsuzlugunun artmasi

Kurum hedeflerine odaklanma Hedefe odaklanma sorunu

Yiiksek calisan verimliligi Etkin ¢alisan verimliligine ulasamama

Sekil 4: Is Tatmini ve Is Tatminsizligi Sonuclar

Zeki Akinci, “Turizm Sektoriinde is Goren is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama”, (Akdeniz Universitesi I.I.B.F. Dergisi,V.4, 2002), 6.

Genel olarak is tatminlerini saglayan bireyler, diger kisilerle isbirligi icinde ve
verimli ekip calismasi temeli ile olumlu iliskiler kurmaktadir. Boylece iletisim

artmakta ve c¢atisma ortamindan kaginma saglanmaktadir. Is tatmini saglanmis

140 gpector, age, 67.

141 Rebecca L. Schaumberg, Francis J. Flynn, “Clarifying the Link Between Job Satisfaction and
Absenteeism: The Role of Guilt Proneness”, American Psychological Association, V.102, N.6,
(2017), 982-983.
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calisanlar, ise devamsizligin azalmasi, yiiksek seviyede ise baglilik, kalict istihdam

anlamina gelmektedir.14?

3.5. I Stresi ve Is Tatmini Arasindaki fliski

Son yillardaki birgok arastirma is kaynakli Stresin, is tatmini ile fiziksel ve psikolojik
mutluluk arasindaki iliskiye odaklanmistir. Stres bu ¢iktilarin tamamini kapsarken
acik sekilde is tatminini ve sagligi etkilemekte ve dahasi stresle iliskili faktorler
karsilikli iligkileri daha karmasik hale getirmektedir. Yas, cinsiyet, deneyim gibi
gozlemlenebilir degiskenlerle, Kisilik, stresle bas etme ve kontrol sekli gibi bireysel
farkliliklar ¢alisanlardaki stres ve ig tatmini seviyelerini farkli sekilde etkilemektedir.

Is tatmini, stresle negatif yonlii bir iliski icerisindedir.'*®

Yiiksek seviyede is tatmini, ¢alisanlarin ise karsi sorumluluklarini ve baglhiliklarini
arttirarak onlar1 stresten ve tiikenmislikten uzaklastirmaktadir. Is tatmininin
saglanamamasi ise devamsizligin artisina neden olmaktadir. Daha sadik olacagi igin,
tatmini saglanmis ¢alisanin organizasyonda kalmasi, kalmamasindan daha fazla yarar
saglamaktadir. Memnuniyetsiz calisan genellikle is degistirmeyi diisiinmektedir.
Ancak kalmaya karar verirse motivasyonu diiser ve kendi performans diistikligi ile

birlikte kurumun da performansinin diismesine sebep olmaktadir. 144

Son yillardaki ¢aligmalar incelendiginde is stresi ve is tatmini arasinda negatif yonlii
ve anlaml iligkilerin oldugu goriilmiistiir. Bu ¢aligsmalar neticesinde, ¢alisanlarda is
stresi seviyesi yiikseldikge; is tatmini seviyelerinin diistiigii ifade edilebilir. Asagida

bu calismalardan bazilarina yer verilmistir.

Hilal Tugce Bayar’in 2016’da, arastirma gorevlilerinin is tatmini ve is stresleri
arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik yaptigr calismada, arastirma gorevlilerinin
toplam 1s tatmini diizeyleri ile is stresi diizeyleri arasinda negatif yonlii ve anlamli bir

iliski oldugunu ortaya cikarmustir.}*® Arastirma gorevlilerinin is stresi seviyeleri

142 Barbara A. Sypniewska, “Evaluation of Factors Influencing Job Satisfaction”, Contemporary
Economics, V.8, 1.1, (2014), 59-60.

143 Elizabeth Austin, Bruce Kirkcaldy, “Determinants of Work Satisfaction and Physical and
Psychological Health in German Managers”, Alexander-Stamatios Antoniou, Cary Cooper (Eds), New
Directions in Organizational Psychology, Icinde, (Birlesik Krallik, Gower Publishing, 2011), 222.
144 Sypniewska, age, 60.

145 Hilal Tugge Bayar, “Is Tatmini ve Is Stresinin Arastirma Gorevlileri Uzerinde Incelenmesi:
Siileyman Demirel Universitesi Ornegi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2016), 106.
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arttikca, is tatmini seviyeleri azalmaktadir. Egitim sektoriinde yapilan bir diger
aragtirma olan, Robert M. Klassen ve Ming Ming Chiu’'nun Bati Kanada’daki,
ilkokul, ortaokul ve lise seviyesindeki okullarda c¢alisan Ogretmenlere yonelik
yaptiklar1 ¢alismada, yliksek seviyede stres yasayan Ogretmenler, is tatmini

6

seviyelerinin diisiik oldugunu belirtmislerdir.!*® Bu c¢alismalar arastirmanin

hipotezini destekler niteliktedir.

Aragtirmanin hipotezini destekleyen c¢alismalara, dogrudan miisteri ile iletisim
halinde olduklar1 i¢in, memnuniyet odakli ¢alisilan hizmet sektorii ve saglik

sektorlinde yapilan su ¢aligmalar 6rnek gosterilebilir:

Lavinia Cicero, Antonio Pierro ve Daan Van Knippenberg, 2006 yilinda Italya’da,
cagrt merkezi calisanlari, hemsireler ve ordu c¢alisanlarina yonelik yaptiklar
calismada, calisanlarin is tatmini ile is stresleri arasinda negatif yonli iliski oldugunu
tespit etmislerdir.!*’ Dr. Jacob, Hindistan’da kadin banka calisanlarina yonelik
yaptig1 calismada ayni sekilde caligsanlarin is stresi ve is tatminleri arasinda negatif
yonlii bir iliskinin bulundugunu ortaya ¢ikarmistir.!*® Yine, Ahsan ve arkadaslari,
2013’te Endonezya’da saglik ¢alisanlarina yonelik yaptiklari ¢alismada, galisanlarin
yiiksek seviyedeki is stresinin, is tatmini seviyelerini diisiirdiigiinii gérmiislerdir.14°
Bu sektorlerde calisan kisilerin, hastalarla veya miisterilerle siirekli iletisim halinde
olmalar1 is stresi seviyelerini yiikseltmektedir, ¢aligma ile yiiksek seviyedeki is

stresinin ¢alisanlarda tatmin diizeyini olumsuz etkiledigi ortaya koyulmustur.

Miisteri ile dogrudan iletisim halinde olmayan, destek ofislerde c¢alisan kisiler
tizerinde uygulanmis bir 6rnek olan Sahukar Madkura ve arkadaslarinin, 2014°te
Hindistan’daki Bilisim Teknolojileri uzmanlarima yonelik yaptiklar1 ¢alisma da

aragtirmanin ana hipotezini destekler niteliktedir, Madkura ve arkadaslar

146Robert M. Klassen ve Ming Ming Chiu, “Effects on Teacher’s Self-Efficiacy and Job Satisfaction:
Teacher Gender, Years of Experience and Job Stress”, Journal of Educational Psychology, V.102,
N.3, (2010), 749.

147 Lavinia Cicero, Antonio Pierro ve Daan Van Knippenberg, “Leader Group Prototypicality and Job
Satisfaction: The Moderating Role of Job Stress and Team Identification”, Group Dynamics:
Theory, Research and Practice, V.11, N.3, (2007), 165-175.

148 K K. Jacob, “Occupational Stress and Job Satisfaction Among Working Women in Banks”,
Paradigm, V.16, N.1, (Ocak-Haziran 2012), 36.

149 Ahsan ve Adine Yenie Cahyaning Pradyanti, “Job Stress and Job Satisfaction Among Nurses in
Mardi Waluyo Hospital Blitar”, Journal Ners, N.10, V.2., (Ekim 2015), 318.
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arastirmalart neticesinde, ¢alisanlarin is stresi ve is tatminleri arasinda negatif yonlii

anlamli bir iliski bulmuslardir.>°

Yonetici seviyesindeki calisanlar incelendiginde ise diger ¢alismalarda oldugu gibi,
yoneticilerin i tatmini diizeyi, is stresine bagli olarak diislis gostermektedir.
Literatiirde, Punjab Universitesi’nde gretim iiyesi olarak calisan, Umm e Farwa
Mubasher, Amani Moazzam Baig ve Nighat Ansari, Pakistan’da yonetici
seviyesindeki calisanlar arasindan rastgele sectikleri kisiler iizerinde yaptiklari
calismada, ¢alisanlarin is streslerinin, is tatminleri ile negatif olarak iliskili oldugunu

tespit etmislerdir.!>

Konuyla ilgili olarak, Siw Tone Innstrand ve arkadaslari, Norveg’te iki belediyede
zihinsel engelli insanlarla c¢alisan kisiler iizerinde yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin
stresleri azaldikga, is tatmini seviyelerinin arttigim1 gdzlemlemislerdir.®® Tiim bu
calismalarda oldugu gibi, is stresi saglik durumuna, calisma sekline, c¢alisma

ortamina bakilmaksizin tiim ¢alisanlarin is tatmini seviyesini etkilemektedir.

Calismamizin evrenini olusturan turizm sektdrii konaklama isletmelerinde yapilan

bazi benzer caligmalar ve sonuglart su sekildedir:

Akova, Emiroglu ve Tanriverdi, Istanbul’daki 5 yildizli otel isletmeleri {izerinde
yaptiklar1 arastirmada, otel ¢alisanlarinin is stresleri ile is tatminleri arasinda negatif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.'®® Caligmamizda da
beklenildigi gibi calisanlarin is stresi seviyesi yiikseldik¢e is tatmini seviyeleri
diismektedir. Daha ¢ok mevsimlik otellerin bulundugu Antalya Bolgesinde, Yeliz
Pekersen, 5 yildizli otellerde calisan ascilar {izerinde, 2015°te yaptig1 arastirmada,
ascilarin is stresi seviyeleri ile ig tatmini seviyeleri arasinda negatif yonlii ve anlamli

bir iliski oldugunu tespit etmistir. Ascilarin is stresi diizeyleri yilikseldikce; is tatmini

150 Sahukar Madkura ve dig., “Job Satisfaction, Job Stress and Psychosomatic Health Problems in
Software Professionals in India”, Indian Journal of Occupational and Environmental Medicine,
V.18, N.3, (Aralik 2014), 153-161.

151 Umm e Farwa Mubasher, Amani Moazzam Baig ve Nighat Ansari, “Employee religiosity: impact
on Job stress and Job satisfaction”, New Horizons, V.9, N. 2, (2015), 1.

152 Siw Tone Innstrand, Geir Arild Espnes, Reidar Mykletun, “Job Stress, Burnout and Job
Satisfaction: An Intervention Study For Staff Working with People with Intellectual Disabilities”,
Journal of Applied Research in Intellectual Disabilities, V.17, (2004), 125.

158 Orhan Akova, Begiim Dilara Emiroglu, Haluk Tanriverdi, “Is Stresi ile Calisanlarin Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iliski: Istanbul’daki 5 Yildizl1 Otel Isletmelerinde Bir Calisma”, Journal of
Management, Marketing and Logistics, V.2, 1.4, (2015), 390.
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diizeyleri diismekte, is stresi diizeyleri diistilkge de; is tatmini seviyeleri

yiikselmektedir. >

Son yillarda turizm faaliyetlerinin ilgi gordiigi Tayland’da da, konaklama

isletmelerinde ¢alisanlar {izerine bu konuda ¢aligsmalar yapilmistir:

Puangpen Churintr’in, Tayland’da otel calisanlarina yonelik yaptigi c¢aligmada,
calisanlarin is stresi ile 1§ tatmin diizeyleri arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski
bulundugu gozlemlenmistir.*>® 2015°te, Tayland’da otel sefleri ile yapilan bir diger
calismada da, is tatmini ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur, is

tatminini saglamis olan seflerin stres seviyeleri daha diisiik ¢ikmigtir.1%

Is stresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi anlamaya ydnelik olarak yapilan ¢alismalarin
incelenmesiyle, bu calisma tamamlandiginda da, is stresinin is tatminini negatif

yonde etkiledigi sonucunun ortaya ¢ikmasi beklenmektedir.

154 yeliz Pekersen, “Otel Isletmelerinde Calisan Ascilarin Is Stresi ile Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve
Toksik Davranislar1 Arasindaki iliski”, (Doktora Tezi, Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2015), 142.

1%5 puangpen Churintr, “Perceived Organizational Culture, Stress and Job Satisfaction Affecting on
Hotel Employee Retention: A Comparison Study Between Management and Operation Employee”,
Employment Relation Record, V.10, N.2, (2010), 70.

1% patcharanan Tongchaiprasita, Vanchai Ariyabuddhiphongs, “Creativity and turnover intention
among hotel chefs: The mediatingeffects of job satisfaction and job stress”, International Journal of
Hospitality Management, V.55, (2016), 36.
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4. OTEL ISLETMELERINDE i$ STRESI ILE i$ TATMINi ARASINDAKI
ILiSKiYi INCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Belirli seviyelerin tizerindeki is stresi, ilk olarak ¢alisanlarin performanslarini olumsuz
etkilemekte, sonrasinda ise tiim Orgiite yayilarak verimliligi azaltmakta ve kurumun
performansin1 olumsuz etkilemektedir. Diisiik seviyede is tatmini ise, isgiicli devir
oranin yiikselmesi ve isgiicii kayiplariyla sonuglanmaktadir. Is stresinin, is tatminini
negatif yonde etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu c¢aligsma, is stresinin etkilerini miimkiin
oldugunca en diisiik seviyeye indirgemede bir kaynak olarak kullanilmast i¢in

planlanmuistir.

Arastirmanin amaci, konaklama igletmelerinde calisan kisilerin is stresi ve is tatminleri
arasindaki iligkinin varligim1 ortaya koymaktir. Stresin kaynaklarimi ve boyutlarini

vurguladigi i¢in bu gibi ampirik ¢aligmalarin gelistirilmesi gereklidir.

4.2. Arastirmanin Kapsam

Bu ¢alisma tanimlayici bir arastirmadir, hipotezler; ana hipotez, alt boyutlara iliskin
hipotezler ve demografik degiskenler ile ilgili olan hipotezler olarak ii¢ ayr1 boliimde

yer almaktadir.

4.3. Arastirmanin Varsayimlari

. Calisanlarin veri toplama aracimiz olan ankete verecekleri yanitlarin dogru ve

gergekei olacagi varsayillmaktadir.

. Arastirmada kullanilacak veri toplama aracinin, arastirma amaclarina uygun

verilerin toplanmasinda aranan sartlari tasidig1 varsayilmaktadir.

. Verilerin toplanacagi orneklemin, evreni temsil edebilir nitelikte oldugu

varsayilmaktadir.
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4.4. Arastirmanin Simirhhiklar

Konu Simirhilig@i: Arastirmada is stresi ile i tatmini arasindaki iligki incelenmistir.

Uygulama Alam Simirhiligi: Bu galisma sadece Istanbul’da faaliyet gdsteren 4 ve 5
yildizli otel isletmelerinin idari kadrolarindaki beyaz yakali calisanlar iizerinde

uygulanmustir.

Kisi Stmirhihg: Istanbul’da ayni nitelikteki otellerde calisan 268 kisi arastirmaya
dahil edilmistir.

Zaman Smrhhgi: Arastirma icin kullanilacak olan veri toplama araci anketin
dagitimi, uygulanmasi, toplanmasi1 ve hatali dolduranlara geri doniis yapilarak
diizelttirilmesi faaliyetleri zaman kisit1 sebebiyle 30 isgiiniinii alacak sekilde
diizenlenmistir ve bu zaman diliminden sonra gelen anketler arastirmaya dahil

edilmemistir.

4.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Is Stresi \ > Is Tatmini
Ise Bagh >
Stres N
b
e .
_ pe Igse!
Bireysel Tatmin
Stres
Calisma
Ortamina < }
Bagl Stres Digsal
. > Tatmin
Kariyer ]
Gelisimine >
Bagli Stres
Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler

Sekil 5: Arastirmanin Modeli
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Orijinal 6lcekte is stresi ana deiskeni yedi ayr1 boyuta ayrilmisken faktor analizi
sonucunda boyut sayis1 dorde inmistir.

4.5.1. Ana Hipotez

H1: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardar.

4.5.2. Alt Hipotezler

Hia: Is stresi ile i¢sel is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Hib: Is stresi ile dissal is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardr.

Hic: ise bagli stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

H1d: Ise bagl stres ile igsel is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardar.
Hle: Ise bagli stres ile digsal is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
H1f: Bireysel stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

H1g: Bireysel stres ile i¢sel is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.
H1h: Bireysel stres ile dissal is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

H11: Calisma ortamina baglh stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.

H1i: Kariyer gelisimine bagli stres ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski
vardir.

4.5.3. Demografik Degiskenlere Bagh Hipotezler

H2: Is stresi calisanlarin demografik degiskenleri acisindan farklilik gdstermektedir.
H2a: s stresi ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlaml bir farklilik vardar.

H2b: Ise bagl stres ile calisanlarmn yaslari arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2c: Bireysel stres ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2d: Calisma ortamina bagl stres ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlaml bir
farklilik vardir.

H2e: Kariyer gelisimine bagl stres ile calisanlarin yaslari arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H2f: Is stresi ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlaml bir farklilik vardar.
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H2g: Ise bagl stres ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2h: Bireysel stres ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H21: Calisma ortamma bagh stres ile c¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H2i: Kariyer gelisimine bagli stres ile g¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H2j: Is stresi ile calisanlarm deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2k: Ise bagh stres ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H2I: Bireysel stres ile c¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H2m: Calisma ortamma bagli stres ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H2n: Kariyer gelisimine bagl stres ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H20: Is stresi ile galisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2p: Ise bagli stres ile calisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H2r: Bireysel stres ile calisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H2s: Calisma ortamma bagl stres ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H2t: Kariyer gelisimine bagl stres ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda
anlamli bir farklilik vardir

H3: Is tatmini ¢alisanlarin  demografik degiskenleri agisindan farklilik
gostermektedir.

H3a: Is tatmini ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3b: Icsel is tatmini ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
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H3c: Digsal is tatmini ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamh bir farklilik
vardir

H3d: Is tatmini ile calisanlarm cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H3e: i¢sel tatmini ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H3f: Digsal is tatmini ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H3g: Is tatmini ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H3h: igsel is tatmini ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H31: Digsal is tatmini ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H3i: Is tatmini ile galisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H3j: icsel is tatmini ile calisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H3k: Dissal is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

4.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Tiirkiye’de bulunan 5 ve 4 yildizli toplam 44 yerli zincir otelin ¢alisanlar1 (TUROB
2017 istatistik raporlarina gore) arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Birgok
aragtirmada oldugu gibi, zaman ve maliyet kisithligindan dolay1 kolayda 6rnekleme
yontemi tercih edilerek arastirmanin drneklemi belirlenmistir. istanbul’daki 4 ve 5
yildizli otellerde beyaz yakali olarak ¢aligan kisi sayilarina, sektorel raporlar
incelenerek ve elektronik posta yoluyla ulasilmaya calisilmis, ancak ulasilamamustir.
Agustos 2017°de, Istanbul Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren 8 yerli zincir otele 420
tane anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 281 tane geri doniis olmustur.
Anketlere geri doniis oran1 %67’dir. Doldurulan anketlerden uygun cevaplanmadigi

diisiiniilen 13 anket arastirmaya dahil edilmemistir.

Istanbul Kalkinma Ajansi’nin verilerine gore, Istanbul 1li kiiresel rekabet

edebilirliginin yiikseltilmesi acisindan 2010- 2013 Istanbul Bolge Plani’nda turizm
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sektorll, yatirnmcilar tarafindan stratejik sektdr olarak belirlenmistir. Bu sebeple
Istanbul’un turizm acisindan dikkat cekmesi ve gerekli yatirimlarin yapilmasi
hedeflenmistir. Yeni agilan havayollar1 ve limanlari ile ulasimin kolay olmasi, sanayi
sehri olmasi, Bogaz, Adalar gibi dogal ve Kkiiltiirel zenginliklere sahipligi ile
konaklama ve yeme - igme - alisveris olanaklar1 yerli ve yabanci turistler agisindan
Istanbul’u cazip hale getirmektedir. Kolay ulasilabilir olmasi, misafir sayilarmin
yiiksek olmasi, belirli sezonlarda faaliyetlerini durdurmamasi, turistik ve aym
zamanda sanayi sehri olmasi sebebiyle aragtirmada Turizm agisindan diger diinya

iilkeleri ile rekabet edebilme giiciine sahip olan Istanbul ili tercih edilmistir.

4.7. Veri Toplama Araci

Veri toplama arac1 olarak arastirmada anket uygulamasi tercih edilmistir. Is stresi ve
is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢gmek i¢in hazirlanan anket ii¢ boliimden olusmaktadir.
[k béliimde katilimeilarin demografik 6zelliklerinden yas, cinsiyet, kidem ve egitim

durumunu degerlendirmeye yonelik dort soru sorulmustur.

Ikinci béliimde calisanlarin is stresi seviyelerini dlgmeye yonelik 15 ifadeden olusan
is stresi Olgegi kullanilmigtir. Cosgun (2006)” ya ait oOlgekten birebir

faydalanilmugtir.t®’
s stresi 6lcegindeki 1, 3, 5,9, 11, 13 ve 15 numarali ifadeler ters kodlanmustir.

Ucgiincii boliimde ise calisanlarm is tatminlerini dlgmeye yonelik olarak 1967°de
Weiss, Dawis, England ve Lofquist’in olusturdugu Minesota (MSQ) Is Tatmini
anketinin, Baycan (1985) tarafindan Tirkge’ ye ¢evrilen 20 ifadelik kisa formu
kullanilmistir. Bu form is tatmininin i¢sel ve digsal is tatmini olarak iki boyutunu

kapsamaktadir. Bu 6lcekte ters kodlanan ifade bulunmamaktadir.

Toplam 39 ifadeden olusan anketin, is stresi ve is tatmini boliimiinde 5°li Likert
6lcegi kullanilmistir.
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Fikrim Yok, 4= Katiliyorum, 5=

Kesinlikle Katiliyorum, seklinde puanlanmistir. Ters kodlanan ifadelerde ise;

17 Niikhet Cosgun, “Calisma Hayatinda Stres ve Iyimserligin [ Tatminine Etkisi ve Bir Arastirma”
(Yiiksek Lisans Tezi Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2006), Ek1.
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1= Kesinlikle Katiliyorum, 2= Katiliyorum, 3= Fikrim Yok, 4= Katilmiyorum, 5=

Kesinlikle Katilmiyorum, seklinde puanlanmaistir.

4.8. Veri Analiz Teknikleri

Arastirma verilerinin istatistiksel analizi SPSS 21.00 programi ile yapilmistir.
Olgeklerin giivenilirliklerini degerlendirmek i¢in, Nisan 2011°de drneklem gruba 50
tane anket dagitilmis ve geri dénen 34 anket ile pilot ¢alisma yapilmustir. Pilot
calisma sonrasinda Olg¢eklerin giivenilirlikleri yeterli diizeyde oldugu i¢in anket
tizerinde  degisiklik yapilmadan ¢alismaya devam edilmistir.  Calisma
tamamlandiginda, is stresi ve ig tatmini Ol¢eklerinin boyutlarin1 degerlendirmeye
yonelik olarak faktor analizi yapilmis ve tiim boyutlariyla birlikte giivenilirlikleri test
edilmistir. Ardindan normal dagilima uygun olup olmadigini test etmek igin
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro Wilk testleri uygulanmistir. Carpiklik ve basiklik
(Skewness-Kurtosis) degerleri de incelenmis ve verilerin normal dagilima uygun
olmamasi sebebiyle calismada parametrik olmayan testlere yer verilmistir. Otel
caliganlariin is streslerinin ve is tatminlerinin, demografik &zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigini 6lgmeye yonelik olarak, demografik degiskenlerden
cinsiyet i¢cin Man Whitney U analizi, yas, egitim durumu ve kidem i¢in Kruskal
Wallis analizi, caliganlarin is stresi ve is tatminleri arasindaki iliskiyi degerlendirmek
icin ise Spearman Korelasyon analizi yapilmistir. Testler, %5 anlamlilik diizeyi ve

%95 giiven araliginda uygulanmstir.

4.9. Bulgular ve Yorumlar

4.9.1. Pilot Calisma Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan anketin giivenilirligini test etmek icin ilk olarak pilot ¢alisma
yapilmustir, anket giivenilirlik kriteri o>0,70 olarak degerlendirilmistir.

34 katilimcer ile gergeklesen pilot ¢alisma sonucunda is stresi 6lgeginin giivenilirlik
analizi alfa degeri 0,72; is tatmini Ol¢eginin giivenilirlik analizi alfa degeri 0,91
cikmigtir. Her iki 6lgekte de giivenilirlik degerleri uygun oldugu igin herhangi bir

ifadenin ¢ikartilmasina gerek duyulmamustir.
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Tablo 2: Pilot Calisma Is Stresi ve Is Tatmininin Giivenilirlik Analizleri

Is Stresi Is Tatmini
Cronbach’s
Alpha 0.72 0,91
Degeri

4.9.2. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlari

Calismada katilimcilarin yas, cinsiyet, kidem ve egitim durumu gibi demografik

degiskenlerle ilgili dagilimlar1 bu bolimde gosterilmektedir.

Tablo 3: Yasa gore Frekans Dagilimlar:

. Kiimilatif
Frekans Yiizde Yiizde
Gegerli 18-25 Yas 50 18,7 18,7
26-33 Yas 139 51,9 70,5
34-41 Yas 47 17,5 88,1
42 ve Uzeri 32 11,9 100
Toplam 268 100

Tabloda goriilebilecegi gibi katilimcilarin %18,7°si, 18-25 yas araliginda, %51,9’u
26-33 yas aralifinda, %17,5’1 34-41 yas aralifinda, %11,9’u 42 ve iizeri yas
araliginda dagilim gostermistir. Biitiine bakildiginda katilimcilarin %52°1ik kisminin
26-33 yas araliginda oldugu ifade edilebilir. Genel olarak degerlendirildiginde
katilimcilarin yaklagik %70’inden fazlasint 18-33 yas arasi (1984-1999 yillar
arasinda doganlar) ¢alisanlar olusturmaktadir. Kaminski ve Currie’nin nesil
siniflandirmasina gore 1984-1999 yillari arasinda dogan Kisiler Y jenerasyonu olarak
adlandiriimaktadir. 'Y jenerasyonu; gorev odakli, sosyal iletisimi yiiksek, bilgi
tiiketicisi, teknolojiyi anlayan ve kullanan, takim ¢aligmasini seven ve deneyimsel

aktivitelerden hoslanan kisiler olarak taninmaktadir.%®

158 June Kaminski and Sylvia Currie, “Planning Your Online Course”, Education for a Digital
World Advice, Guidelines and Effective Practice From Around The Globe, Ed. David G. Harper,
Vancouver: BCcampus, 2008, 197.
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Tablo 4: Cinsiyete gore Frekans Dagilimlari

. Kiimiilatif
Frekans Yizde Yiizde
Gegerli Kadin 130 485 485
Erkek 138 51,5 100
Toplam 268 100

Verilere bakildiginda katilimcilarin %48,5’inin kadin, %51,5’inin ise erkek oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlar arasinda cinsiyet agisindan anlaml bir

fark bulunmamaktadir.

Tablo 5: Kideme Gore Frekans Dagilimlari

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde

Gegerli 0-2 Y1l Arasi 68 25,4 25,4

2-4 Y1l Arasi 82 30,6 56

4-6 Y1l Aras1 73 27,2 83,2

6-8 Y1l Arasi 29 10,8 94

8 Yil ve Uzeri 16 6,0 100

Toplam 268 100

Kidem durumu incelendiginde; katilimcilarin %25,4’unun 0-2 yil, %30,6°sinin 2-4
yil, %27,2’sinin 4-6 yil, %10,8’inin 6-8 yil ve %6’sinin 8 yil ve {izeri deneyimi
oldugu goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda katilimeilarin %83’unun 0-6 yil

arast deneyime sahip oldugu gézlemlenmektedir.
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Tablo 6: Egitim Durumuna Goére Frekans Dagilimlar:

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde

Gegerli Hkégretim Mezunu 2 0,7 0,7
Lise ve Dengi Mezunu 7 2,6 3,4
On lisans Mezunu 87 32,5 35,8
Lisans Mezunu 141 52,6 88,4
Lisansiistii Mezunu 31 11,6 100
Toplam 268 100

Tablo 11’e bakildiginda arastirmaya katilan ¢alisanlarin %0,7°sinin ilkdgretim
mezunu, %?2,6’sinin lise ve dengi okul mezunu oldugu, %32,5’inin 6n lisans mezunu
oldugu, %52,6’sinin lisans mezunu oldugu, %11,6’sinin ise lisansiistii mezunu
oldugu goriilmektedir. Katilimeilara genel olarak bakildiginda %52,6 ile yarisindan
fazlasinin  bir lisans programidan mezun oldugu goriilmektedir. ilkdgretim
mezunlari ile lise ve dengi okul mezunlarinin, arastirmaya katilim oraninin diisiik
olmasi, egitim durumlarina gore c¢alisanlardaki is stresi ve is tatmini seviyesinin
farkliliklarint ~ degerlendirmeyi  zorlastirmaktadir. Sebebi arastirildiginda  ise
Istanbul’daki otel isletmelerinin idari kadrolarinda daha cok en az lisans derecesine

sahip caligsanlar1 istihdam etmeyi tercih ettikleri ortaya ¢ikmustir.

4.9.3. Ts Stresi ve Is Tatmini Olceklerinin Faktor Analizleri

Veri seti lizerinde arastirmada kullanilan is stresi dlgegine uygulanan faktor analizi
sonucu incelendiginde Kaiser-Meyer-Olkin-Measure of Sampling (KMO=0,710)
degeri oOrneklem biytkliginin, faktér analizi i¢in uygun biyikliikte oldugu
goriilmistiir. Barlett’s test of sphericity degeri incelendiginde ise (p=0,00<0,05) veri
seti anlamli bulunmugtur. Faktor analizi sonucunda faktor yiikii diger faktorlere gore

diisiik olan; “14” numaral1 ifade 6lgekten ¢ikarilarak 6lgek 14 soruya indirgenmistir.
“14” — Su andaki isimin galismaya deger bir is oldugunu diisiiniiyorum.

Faktor analizi sonrasinda is stresi 6lgegi alt boyutlar1 ise bagl stres, bireysel stres ve
calisma ortamina bagl stres ve kariyer gelisimine bagl stres olarak adlandirilmis ve

dort boyutta belirlenmistir. Dort boyut toplam varyansin %65’ini agiklamaktadir.
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Asagidaki tabloda is stresi 6lgegine ait alt boyutlar ve ifadelere yer verilmistir.

Tablo 7: Is Stresi Olgceginin Boyutlar: ve Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri
Ise Bireysel Calisma Kariyer
Bagh Stres Ortam. Gelisim.
Stres Bagh Bagh
Stres Stres
3- Isim 6zel hayatima zaman
0,845

ayirmami engeller.

5- Mesai arkadaglarimla
ve/veya amirlerimle sik sik 0,803
anlasmazlik ve ¢atisma
icerisine girerim.

9- Bir is giinii icerisindeki
bitirilemeyecek kadar agir bir 0,660
is yiikkiimiin oldugunu
diisiiniiyorum.

15- Isyerimdeki gelecegim ile
ilgili belirsizlik beni rahatsiz 0,506
eder.

1- Isim &zel hayatima zaman

ayirmami engeller. 0,475

8- Mesai arkadaslarimin
benden beklentilerini tam 0,874
olarak yerine getiririm.

11- Gece vardiyalarina

kalmak beni rahatsiz eder. 0,812

10- Calisirken ayni anda iki

degisik iistten emirler alirim 0,624

13- Bir giin isinizi
kaybedebileceginizi 0,622
diistindiigiiniiz oluyor mu?

12- Is yerinizin fiziksel
kosullar1 (1s1, 151k, giirtiltii,
kalabalik, havalandirma, 0,853
yerlesim diizeni, vb.) ¢calisma
ortamina uygundur.

7- Sosyal haklarimin (s
giivenligi, ikramiye, prim 0,770
vb.)yeterli olduguna
inantyorum.

2- Is hayatimdaki gérev ve
sorumluluklar aile
hayatimdaki gorev ve 0,681
sorumluluklarimi olumlu
yonde etkiler.
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Tablo 8 — devam

6- Isim ile ilgili olarak
ilerleme ve yiikselmem
v 0,882
hakkinda yeterli bilgiye

sahibim.

4- Fikirlerimle ve isimle ilgili
olarak amirlerimin tam 0,819
giivenini aldigima
inaniyorum.

Calismada kullanilan Minnesota is tatmini anketine faktor analizi uygulandiginda
Kaiser- Meyer-Olkin Measure of Sampling degerinin KMO=0,948 bulunmasi ile veri
seti orneklem biiytikliigiiniin yeterli olduguna ve Barlett’s test of Sphericity degerinin
0,00 olmasi ile veri setinin anlamli olduguna Karar verilmistir. Temel bilesenler
yontemi ile analiz edilen faktor yiikleri degerlendirildiginde herhangi bir maddenin
olgekten ¢ikarilmasina gerek duyulmamistir. Olgek, orijinalinden farkli olarak 11
sorudan ve 9 sorudan olusan iki faktorel boyut olarak ayrilmistir ve faktorel boyutlar
orjinal dlgekteki gibi igsel tatmin ve dissal tatmin olarak adlandirilmustir. Iki faktor
toplam varyansin %61’ini agiklamaktadir. Calismada orijinal 6l¢ekteki bazi ifadeler

yer degistirmistir.

Tablo 8: is Tatmini Olgeginin Boyutlar1 ve Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri

Dissal Icsel
Tatmin Tatmin

6- Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan | 0,775
isimden memnunum

15- Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana | 0,765
vermesi bakimindan isimden memnunum.

13- Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan | 0,751
isimden memnunum.
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Tablo 9 — devam

16- Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme | 0,691
sansindan dolay1 isimden memnunum.

19- Yaptugim iyi bir is karsihiginda takdir edilme | 0,682
acgisindan isimden memnunum.

7- Vicdamima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin | 0,675
olmasi agisindan isimden memnunum.

18- Calisma arkadaglarimin Dbirbirleri ile anlagmasi | 0,632
acgisindan isimden memnunum.

8- Bana sabit bir is saglamasi bakimindan isimden | 0,629
memnunum.

17- Calisma sartlar1 bakimindan isimden memnunum. 0,622

12- Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi | 0,572
bakimindan isimden memnunum.

5- Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan | 0,541
isimden memnunum

1- Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden 0,861
memnunum.

4- Toplumda "saygm" bir kisi olma sansini bana vermesi 0,739
bakimindan isimden memnunum.

3- Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi 0,736
bakimindan isimden memnunum

2- Tek bagima c¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 0,699
isimden memnunum.

11- Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansimin olmasi 0,652
bakimindan isimden memnunum.

14- Is i¢inde terfi olanagimin olmas1 bakimindan isimden 0,613
memnunum.

20- Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0,598
isimden memnunum.

10- Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 0,590
olmam bakimindan isimden memnunum.

9- Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanagmna sahip 0,535

olmam bakimindan isimden memnunum.

Literatiirdeki ¢calismalarda, Minnesota Is Doyum Olcegi kisa formundaki maddelerin

farklh faktor yapilarina ayrilabildigi gorialmistiir.
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Konuyla ilgili olarak Murat Hanger’e ait “An Analysis of Psychological
Empowerment and Job Satisfaction For Restaurant Employees” isimli doktora tezi

incelenebilir.1°°

4.9.4. Ts Stresi ve Is Tatmini Olceklerinin Giivenilirlik Analizleri

268 katilimci ile ¢calisma tamamlandiktan sonra is stresi 6lgeginin giivenilirlik analizi
alfa degeri 0,73; ise bagh stres boyutunun giivenilirlik analizi alfa degeri 0,72;
bireysel stres boyutunun giivenilirlik analizi alfa degeri 0,75; ¢alisma ortamina bagh
stres boyutunun giivenilirlik analizi alfa degeri 0,76; kariyer gelisimine bagl stres
boyutunun giivenilirlik analizi alfa degeri 0,72; is tatmini Olg¢eginin giivenilirlik
analizi alfa degeri 0,95; i¢sel is tatmini boyutunun gilivenilirlik analizi alfa degeri
0,92; dissal is tatmini boyutunun giivenilirlik analizi alfa degeri 0,92 ¢ikmistir. Ana
Olgekler ve alt boyutlart icin bulunan giivenilirlik degerleri, calismaya devam
edebilmek i¢in uygun diizeydedir.
Tablo 9: Is Stresi, is Tatmini ve Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizleri

Is Ise Bireysel Calisma Kariyer Is Igsel Dissal
Stresi Bagh Stres Ortamu. Geligim. Tatmini Tatmin Tatmin
Stres Bagh Baglh
Stres Stres
0.73 0,727 0,756 0,761 0,722 0,956 0,923 0,924

4.9.5. 1s Stresi ve Is Tatmini Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgu ve Yorumlar

Is stresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik hipotezler ve bulgular bu

bolumde incelenecektir.

159 Murat Hancer, “An Analysis of Psychological Empowerment and Job Satisfaction For Restaurant
Employees”, (Doktora Tezi, The Ohio State University, Department of Human Nutrition and Food
Management, 2001), s.106.
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Hangi analizlerin uygulanmasi gerektigine karar vermek igin is stresi ve is tatmini
olgeklerine, normal dagilima uygunluklarinin tespitine yonelik olarak Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro Wilk testleri uygulanmustir.

Tablo 10: Normallik Testi

Kolmogorov Shapiro Wilk
Smirnov Z
[statistik P [statistik P
Degeri Degeri

Is Stresi ,074 ,001 ,985 ,006
Ise Bagl Stres ,136 ,000 ,958 ,000
Bireysel Stres ,226 ,000 ,790 ,000
Calisma Ortamina Bagh ,229 ,000 ,879 ,000
Stres

Kariyer Gelisimine Baglh ,225 ,000 ,880 ,000
Stres

Is Tatmini ,184 ,000 831 ,000
Icsel Is Tatmini ,205 ,000 ,863 ,000
Dissal Is Tatmini ,195 ,000 ,835 ,000

Veri seti tizerinde her boyut i¢in ayr1 olarak yapilan normallik testlerine gore p < o =
0.05 degerlerine ulasildig1 i¢in ve dolayisiyla normal dagilima uygun olmadiklari i¢in

calismada parametrik olmayan analiz yontemleri kullanilmistir.

Is stresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi degerlendirmek icin Spearman Korelasyon
katsayisindan yararlanilmastir.
4.9.5.1. Ana Hipotezlere iliskin Bulgu ve Yorumlar

H1: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 11: Spearman Korelasyon Analizi

Spearman
Korelasyon P N
-0,208 0,001 | 268

Is stresi ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde r degeri: -0,208, anlamlilik
degeri 0,001 olarak bulunmustur. 0.05 anlamlilik diizeyinde, p degeri 0,05ten kiigiik
oldugu igin, galismanin ana hipotezi kabul edilmistir, otel ¢alisanlarinin is stresi ile is
tatminleri arasinda anlamli bir iliski vardir. Korelasyon degerlerinin negatif olmasi
iliskinin ters yonlii oldugunu gostermektedir. Calisanlarin is stresleri arttikga, is

tatmini diizeyleri diismektedir. Ancak r = -0,208 ¢iktisinin, 0’a yakin olmasi is stresi
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ve ig tatmini arasindaki iligkinin orta seviyenin altinda oldugunu géstermektedir. Bu
cikt Istanbul’daki otel calisanlarinin strese karsi miicadelede kendilerini gelistirmis
olduklarin1 ve is streslerinin, is tatminlerini yogun sekilde etkilemesine izin

vermediklerini gostermektedir.

Hia: Is stresi ile igsel is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 12: Ts Stresi ile I¢sel Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Spearman
Korelasyon P N
-0,252 0,000 | 268

Is stresi ile is tatminin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler analiz edildiginde tablo 11 ve
tablo 12°de gortildigii gibi ana degiskenlere benzer sekilde is stresinin igsel ve dissal
is tatmini ile arasinda negatif yonlii ve orta diizeyin altinda bir iligki oldugu
goriilmektedir. Arastirmanin Hla ve H1b hipotezleri kabul edilmistir, ¢alisanlarin is
stresi seviyesi yiikseldikge igsel ve dissal is tatmini seviyeleri diismektedir.

H1b: Is stresi ile dissal is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 13: Is Stresi ile Dissal is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Spearman
Korelasyon P N
-0,136 0,026 | 268

Is stresi ve is tatmini ana degiskenleri arasindaki iliski analiz edildikten sonra, veri
seti lizerinde alt boyutlar arasindaki iliskiler analiz edilmistir.

4.9.5.2. Alt Hipotezlere Tliskin Bulgu ve Yorumlar

Hic: Ise bagli stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 14: Ise Bagh Stres ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Spearman P N
Korelasyon
-0,260 0,000 | 268

Ise bagli stres ile is tatmini arasindaki korelasyon analizine gére; r = -0,260 ve
anlamlilik diizeyi p=0,000 seklinde bulunmustur. 0,05 anlamlilik diizeyinde,
p=0,002< a=0,05 oldugu icin H1c hipotezi kabul edilmistir. Iliski anlamli, negatif
yonlii ve orta diizeyin altindadir. Otel galisanlarinin yaptiklar1 ise bagli olarak

yasadiklar1 stres seviyeleri arttikca, is tatmini seviyeleri diismektedir.
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H1d: Ise bagl stres ile igsel is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 15: Ise Bagh Stres ile i¢sel Is Tatmini Arasindaki Iliski

Spearman P N
Korelasyon
-0.331 0,000 | 268

Hie: ise bagli stres ile dissal is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 16: ise Bagh Stres ile Digsal Is Tatmini Arasindaki Iliski

Spearman P N
Korelasyon
-0.182 0,003 | 268

Ise bagl stres ile igsel is tatmini ve dissal is tatmini boyutlar1 arasindaki korelasyona
gore sirastyla, r = -,331 ve r=-0.182 ile anlamlilik diizeyleri p=0.000 ve p=0.003
bulunmustur ve hipotezler kabul edilmistir. Her iki iliski de negatif yonlii ve orta
seviyenin altindadir. istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otellerin idari kadrolarinda ¢alisan
kisilerin ise bagli stres seviyeleri arttikca igsel ve digsal is tatmini seviyelerinin

azaldig1 ifade edilebilir.

H1f: Bireysel stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

Tablo 17: Bireysel Stres ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Spearman P N
Korelasyon
-0,115 0,05 268

Bireysel stres ile ig tatmini arasindaki korelasyon analizine gore: r = -0,115 ve
anlamlilik diizeyi p=0,05 ¢ikmustir vr hipotezimiz kabul edilmistir. Iliski negatif
yonlii ve zayif diizeydedir. Katilimcilarin bireysel olarak yasadiklari stres diizeyleri
arttikca is tatmini diizeyleri azalmaktadir. Bireysel stres ile igsel is tatmini ve dissal
is tatmini korelasyon analizleri sonucunda anlamlilik diizeyleri sirasiyla p=0.073 ve
p=0.196 degerleri, 0,05’ten biiyiik olmasi sebebiyle H1g ve H1h hipotezleri kabul
edilmemistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bireysel stres diizeyleri ile igsel ve
digsal is tatminleri arasinda bir iligki bulunmamaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin sosyal
yasantilarinda karsilastiklari stres yaratici olaylar ve bireysel kaygilari ile bas etmeye
calistiklar ile agiklanabilir.

H11: Caligma ortamina bagl stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir.

79



Tablo 18: Calisma Ortamina Bagh Stres ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Spearman P N
Korelasyon
0,96 0,119 | 268

Calisma ortamina bagli stres ile is tatmini arasindaki korelasyon analizi verilerine
gore p=0,119 degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in H11 hipotezi reddedilmistir. Bu
sebeple otel calisanlarinin ¢alisma sartlarindan dolayr yasadiklari stres ile is
tatminleri arasinda bir iligki bulunmadig belirtilebilir.

H1i: Kariyer gelisimine bagli stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir.

Tablo 19: Kariyer Gelisimine Bagh Stres ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Spearman P N
Korelasyon
0,46 0,456 | 268

Kariyer gelisimine bagh stres ile is tatmini arasindaki Kkorelasyon analizi
incelendiginde goriilen p=0,456 degeri 0,05’ten biiyiik oldugu ig¢in H1i hipotezi
reddedilmistir. Otel ¢alisanlarinin kariyer gelisimlerinden dolay1 yasadiklar: stres ile

is tatminleri arasinda bir iliski bulunmamaktadir.

4.9.6. Demografik Degiskenler ile Diger Degiskenler Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Calisanlarin yaslari, egitim durumlar1 ve kidemleri ile is stresi ve ig tatmini seviyeleri
arasinda farklilik olup olmadigini analiz etmek igin, veri setinde Kruskal Wallis testi
uygulanmistir. Demografik degiskenlerden cinsiyet ile ¢alisanlarin i stresi ve is
tatmini seviyeleri arasinda farklilik olup olmadigin test etmek i¢in ise Man Whitney

U testi yapilmistir.
H2: Is stresi ¢alisanlarin demografik degiskenleri acisindan farklilik gdstermektedir.

H2a: Is stresi ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 20: is Stresi ile Yas Arasindaki Farklihga Iliskin Kruskal Wallis Testi

Sira
Degisken | Y25 N Ortalamasi
18-25 Yas 50 119.24
Aralig1
26-33 Yas 139 126.25
Is Stresi | Araligi
34-41 Yas 47 164.76
Aralig1
42 ve Uzeri 32 153.45
Toplam 268
Tablo 21: Istatistikler
Is Stresi
Ki Kare 14,216
P ,007

Veriler tizerinde yapilan Kruskal Wallis analizi sonucunda bulunan p=0,007 degeri
anlamlilik smir1 olan 0,05’ten kiiclik oldugu i¢in H2a hipotezi kabul edilmistir.
Calisanlarin  yaslar1 ile yasadiklar1 is stresi seviyeleri arasinda farklilik
bulunmaktadir. Ortalamalar tablosuna bakildiginda 33 yas ve altindaki ¢alisanlarin

diger yas gruplarindaki calisanlara gore daha fazla stres yasadiklar1 goriilmektedir.

H2b: Ise bagli stres ile calisanlarin yaslari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 22: ise Bagh Stres ile Yas Arasindaki Farklihga iliskin
Kruskal Wallis Testi

Sira
Degisken | Y@§ N Ortalamasi
18-25 Yas 50 121.87
Aralhig
26-33 Yas 139 120.67
Ise Bagh | Arahg
Stres 34-41 Yas 47 160.12
Araligi
42-49 Yas 32 178.84
Araligi
Toplam 268
Tablo 23: istatistikler
Ise Bagl Stres
Ki Kare 21,260
P ,000
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Analiz sonrasinda tespit edilen p=0,000 degeri, 0,05 anlamlilik sinirindan kiigiik
oldugu i¢in H2b hipotezi kabul edilmistir. Stres 6l¢eginin alt boyutlarindan olan ise
bagh stres ile galisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Analiz sonuglar1 incelendiginde ise bagli stresi en yiiksek seviyede yasayan
calisanlarin, 33 yas ve altinda olan ¢alisanlar oldugu goriilmektedir. Bu yas grubunda
idari kadrolarda c¢alisan kisilerin, ¢alisma hayatlarinin ilk yillarin1 yasadiklari
diistintildiigiinde, beklentilerinin daha alt seviyelerinde roller verilmesi ihtimalinin,

calisanlarda ise bagl olarak olusan stres seviyesini yiikseltebilecegi diistiniilebilir.

H2c: Bireysel stres ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 24: Bireysel Stres ile Yas Arasindaki Farkhihga iliskin
Kruskal Wallis Testi

Sira
Degisken | Y@§ N Ortalamasi
18-25 Yas 50 114,21
Aralig1
26-33 Yas 139 132.07
Bireysel Araligi
Stres 34-41 Yas 47 165.99
Aralig1
42-49 Yas 32 133,69
Aralig1
Toplam 268
Tablo 25: Istatistikler
Bireysel Stres
Ki Kare 13,380
P ,010

Bireysel stres ile yas arasindaki farka iligkin yapilan Kurakal Wallis analizi
sonucunda p=0,10 degerinin anlamlilik smirindan kii¢iik olmasi ile H2¢ hipotezi
kabul edilmistir. Bireysel stres ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda farklilik vardir. Analiz
tablosu incelendiginde, ise bagli stres boyutuna benzer sekilde 18-33 yas araliginda
olan ¢aligsanlarin bireysel stresi en yiiksek seviyede yasadigi goriilmektedir. Bu grubu
42-49 vyas araligindaki calisanlar izlemektedir. Mesleki yorgunluk, emeklilik
beklentileri gibi ihtimaller bu yas grubundaki c¢alisanlarda bireysel stresin

yiikselmesine sebep olabilir.
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H2d: Calisma ortamma bagh stres ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H2e: Kariyer gelisimine bagh stres ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
Calisma ortamina bagli stres ve Kariyer gelisimine bagh stres alt boyutlari ile yas
arasindaki farkliliga iliskin yapilan analiz sonucunda p degerleri 0,05 anlamlilik
smirindan yiiksek oldugu icin hipotezler reddedilmistir. Calisma ortamina bagl stres
ve kariyer gelisimine bagl stres alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin yaslari arasinda farklilik
bulunmadigi igin c¢alismada tablolarina yer verilmemistir. Tim yas grubundaki
calisanlar, ¢calisma ortamina ve kariyer gelisimlerine bagli olarak benzer seviyelerde

stres yasamaktadirlar.

H2f: Is stresi ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlaml bir farklilik vardar.

Tablo 26: Cinsiyet ile Is Stresi Seviyelerine Iliskin Man Whitney-U Testi

Cinsiyet | N Ortalama
Degisken | Kadin 130 129.16
Erkek 138 139.53

Il Toplam 268
Tablo 27: istatistikler
Is Stresi
Mann-Whitney U | 8275,5
P 273

Man Whitney-U analizi sonucuna gore elde edilen p=0,273 degeri 0,05 anlamlilik
siirindan yiikksek oldugu igin H2f hipotezi reddedilmistir. Calisanlarin is stresi
seviyeleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir. Kadin ve erkek calisanlar
birbirlerine yakin seviyelerde is stresi yasamaktadir, kadin ve erkek calisanlarin is

stresi seviyelerinde farklilik goriilmemektedir.

Ise bagli stres alt boyutu ile galisanlarim cinsiyetleri arasinda yapilan Man Whitney-U
analizi sonucunda ortaya ¢ikan p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden biyiik ¢ikmistir
ve H2g hipotezi reddedilmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ise bagli stres

seviyeleri, cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

H2h: Bireysel stres ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 28: Cinsiyet ile Bireysel Stres Seviyelerine Iliskin
Man Whitney-U Testi

Cinsiyet | N Ortalama
Degisken | Kadin 130 122
Erkek 138 146,28

Bireysel
Stres Toplam | 268
Tablo 29: istatistikler
Bireysel
Stres
Mann-Whitney U | 7344,5
P ,010

Cinsiyet ile bireysel stres seviyelerine iligkin yapilan analiz sonucuna gore p=0,010
degeri 0,05’ten kiigiikk oldugu i¢in H2h hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin
bireysel stres seviyeleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir. Analiz verileri
incelendiginde kadin calisanlarin erkek calisanlara oranla daha fazla bireysel stres
yasadig1 goriilmektedir. Tiirk aile toplumunda kadinlara 6zgii oldugu diisiiniilen is
dis1 sorumluluklarin, kadinlarin is yasaminda bireysel stres seviyelerini yiikselttigi
disiiniilebilir.

H21: Calisma ortamina bagl stres ile galisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H2i: Kariyer gelisimine bagl stres ile ¢aligsanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Cinsiyet ile caligma sartlarina ve kariyer gelisimine bagli stres seviyeleri arasindaki
farkliliga yonelik uygulanan test sonucunda ortaya g¢ikan sirasiyla p=0,638 ve
p=0273 degerlerinin 0,05 anlamlilik sinirindan biiyiik olmasi sebebiyle hipotezler
kabul edilmistir. Cinsiyet ile calisma sartlarina ve kariyer gelisimine bagli stres
seviyeleri arasinda farklilik yoktur ve farklilik bulunmadigi i¢in ¢alismada tablolara
yer verilmemistir. Test sonucu degerlendirildiginde kadin ve erkek calisanlarin,
caligma sartlarina ve kariyer gelisimlerine bagl olarak yasadiklari stres seviyelerinin

birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

H2j: Is stresi ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardar.
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Tablo 30: Is Stresi ile Calisanlarin Deneyim Siiresine Iliskin
Kruskal Wallis Testi

Degisken Deneyim N Sira
Siiresi Ortalamasi
0-2 Y1l 68 121,21
i ) 2-4 Y1l 82 134,19
s Stresi
4-6 Y1l 73 127,88
6-8 Y1l 29 156,03
8 ve Uzeri 16 183,78
Toplam 268
Tablo 31: istatistikler
Is Stresi
Ki Kare 11,261
P ,024

Is stresi ile calisanlarin deneyim siireleri arasindaki farkliliga iliskin yapilan Kruskal
Wallis testi sonucunda elde edilen p=0,024 degerinin 0,05’ten kii¢iik olmasi
sebebiyle, H2j hipotezi kabul edilmistir. Is stresi seviyeleri, calisanlarin deneyim
stirelerine gore farklilik gostermektedir. Veriler incelendiginde 0-2 yil arasinda
kideme sahip olan ¢alisanlarin daha yiiksek seviyede is stresi yasadig1 goriilmektedir.
Ise ve calisma arkadaslarina uyum siireci, beklentilerin farklilig1 gibi ihtimallerin 0-2
yil arasinda kideme sahip c¢alisanlarin 15 stresi seviyelerini yiikselttigi
diistintilmektedir.

H2k: Ise baglh stres ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Tablo 32: Ise Bagh Stres ile Cahsanlarin Deneyim Siiresine liskin
Kruskal Wallis Testi

Degisken Dgneyim N Sira
Siiresi Ortalamasi
0-2 Yil 68 112,83

i . 2-4 Y1l 82 121,37

se Baglh

Stres 4-6 Y1l 73 136,72
6-8 Yil 29 176,83
8 ve Uzeri 16 200,03
Toplam 268
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Tablo 33: istatistikler

Ise Bagl Stres
Ki Kare 30.573
P ,000

Analiz sonuglarina gére p=0,000 degerinin 0,05’ten kii¢iik olmas1 hipotezin kabul
edildigini gdstermektedir. Ise bagl stres seviyeleri calisanlarin deneyim siirelerine
gore farklilik gostermektedir. Sonuglar incelendiginde 0-2 yil ve 2-4 yil arasinda
kideme sahip olan g¢alisanlarin diger ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek seviyede ise

bagli stres yasadigini géstermektedir.

H2l: Bireysel stres ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2m: Calisma ortamina bagli stres ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

H2n: Kariyer gelisimine bagh stres ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Bireysel stres, calisgma ortamimna bagli stres ve kariyer gelisimine bagl stres alt
boyutlar1 ile calisanlarin deneyim siiresi arasindaki farkliligi degerlendirmeye
yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis analizi sonucunda sirasiyla p=0,06, p=0,082
ve p=0,348 degerleri, 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu igin hipotezler
reddedilmistir. Calisanlarin deneyim siirelerine gore bireysel stres seviyeleri, ¢alisma
ortamina bagl stres seviyeleri ve kariyer gelisimine bagl stres seviyeleri farklilik

gostermemektedir.

H20: Is stresi ile ¢aliganlarn egitim durumu arasinda anlaml bir farklilik vardar.

[s stresi ile galisanlarm egitim durumlari arasindaki farkliliga iliskin yapilan Kruskal
Wallis analizine gére bulunan p=0,051 degeri 0,05’ten biiyik oldugu i¢cin H20
hipotezi kabul edilmemistir. Calisanlarin egitim durumlar ile is stresi seviyeleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bulgular neticesinde, egitim
durumlarma gére galisanlarim stres seviyeleri benzerlik gostermektedir. Ise bagl stres
ve bireysel stres alt boyutlar1 ile ¢aliganlarin egitim durumu arasinda yapilan analiz
sonucunda farklilik bulunmadigi i¢in H2p ve H2r hipotezleri kabul edilmemistir ve is
stresinin bu alt boyutlar1 ile g¢alisanlarin egitim durumu arasindaki farkliliklari

degerlendirmeye yonelik analiz sonuclarina ¢alismada yer verilmemistir.
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H2s: Calisma ortamina bagh stres ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

Tablo 34: Calisma Ortamina Bagh Stres ile Calisanlarin
Egitim Durumuna Iliskin Kruskal Wallis Testi

Degisken Egltll’l’l N Sira
Durumu Ortalamasi
Ilk. Lise ve 9 68,5
Dengi Okul
Caliyma Mezunu
Sartlarina & jicne 87 109,39
Bagh Mezunu
Stres Lisans 141 146,62
Mezunu
Yiksek 31 173,18
Lisans
Mezunu
Toplam 268
Tablo 35: istatistikler
Calisma
Sartlarina Bagh
Stres
Ki Kare 31,974
P ,000

Calisma ortamina bagh stres ile calisanlarin egitim durumlari arasindaki farkliliklara
iliskin yapilan Krusukal Wallis analizi sonucuna goére bulunan p=0,000 degeri,
0,005’ten kiiclik oldugu i¢cin H2s hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin, calisma
sartlarina gore stres seviyeleri egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Bulgular degerlendirildiginde 6n lisans mezunlarmin diger calisanlara gore daha
fazla stres yasadigi ifade edilebilir. Arastirmaya katilan ilkdgretim, lise ve dengi okul
mezunlarinin sayisinin diger katilimcilara gorece diisiik olmasi bu grupta calisanlar

icin degerlendirme yapmay: gii¢lestirmektedir.

H2t: Kariyer gelisimine bagl stres ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli

bir farklilik vardir.
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Tablo 36: Kariyer Gelisimine Bagh Stres ile Cahsanlarin
Egitim Durumuna Iliskin Kruskal Wallis Testi

Degisken Egitim N Sira
Durumu Ortalamasi
[lk. Lise ve 9 107
Dengi Okul
Calisma Mezunu
Sartlarina & Jicans 87 106,67
Bagh Mezunu
Stres Lisans 141 140,96
Mezunu
Yiksek 31 192,06
Lisans
Mezunu
Toplam 268
Tablo 37: Istatistikler
Kariyer
Gelisimine
Bagli Stres
Ki Kare 32,715
P 000

Kariyer gelisimine bagl: stres ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasindaki farkliliklara
iliskin yapilan Krusukal Wallis analizi sonucuna goére bulunan p=0,000 degeri,
0,005’ten kiiglik oldugu i¢in H2t hipotezi kabul edilmistir. Katilimcilarin, kariyer
gelisimine gore stres seviyeleri egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Analiz sonuglart incelendiginde 6n lisans mezunlarinin diger ¢alisanlara gore daha
fazla stres yasadig1 ifade edilebilir. Idari kadro ise alimlarinda agirlikli olarak lisans
ve listii dereceye sahip olan adaylarin tercih edildigi otellerde, 6n lisans mezunlarinin
terfi edemeyecek olma diisiincesine sahip olmalari, kariyer gelisimine bagl stres

seviyelerinin artmasina sebep olabilir.

H3a: Is tatmini ile galisanlarin yaslari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 38: Is Tatmini ve Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Farkhhiga iliskin
Kruskal Wallis Testi

Sira
Degisken | Y@ N Ortalamasi
18-25 Yas 50 117,06
Aralig1
26-33 Yas 139 141,62
Is Aralig1
Tatmini | 34-41 Yas 47 131,00
Aralig1
42-49 Yas 32 132,31
Aralig1
Toplam 268
Tablo 39: Istatistikler
Is Tatmini
Ki Kare 6,022
P ,197

Veri seti tizerinde, is tatmini ile ¢alisanlarin yaslar1 arasindaki farkliligin belirlenmesi
icin yapilan Kruskal Wallis analizleri sonucunda ortaya g¢ikan p=0,197 degeri
0,05’ten biiyiik oldugu i¢in H3a hipotezi reddedilmistir. Calisanlarin is tatmini
seviyeleri, yas gruplarma gore farklilik gdstermemektedir. Is tatmini ana degiskeni
ile ¢alisanlarin yaslar1 arasindaki farklilik analiz edildikten sonra g¢alisanlarin yaglari
ile igsel is tatmini ve digsal is tatmini alt boyutlar1 arasinda da Kruskal Wallis testi
yaptlmistir ancak farklilik bulunmadigi i¢in c¢alismada analiz sonuglarina
deginilmemistir. H3b ve H3c hipotezleri reddedilmistir. Calisanlar yas ayrimi

olmaksizin benzer seviyelerde genel is tatminine, i¢sel ve dissal is tatminine sahiptir.
H3d: Is tatmini ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir,

Tablo 40: Cinsiyet ile Is Tatmini Seviyelerine Iliskin
Man Whitney-U Testi

Cinsiyet N Ortalama
Degisken Kadmn 130 136,72
. . Erkek 138 132,41
Is Tatmmni Toplam 268
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Tablo 41: istatistikler

Is Tatmini
Mann-Whitney U | 8682,0
P ,649

Cinsiyet ile c¢alisanlarin is tatmini seviyeleri arasindaki farkliliga yonelik olarak
yapilan Man Whitney-U analizi sonucunda bulunan p=0,649 degeri 0,05’ten biiyiik
oldugu i¢in H3d hipotezi reddedilmistir. Calisanlarin cinsiyetlerine gore is tatmini
seviyeleri farklilik gdstermemektedir. Is tatmini ana degiskeninden sonra igsel is
tatmini ve dissal is tatmini alt boyutlar1 ile cinsiyet arasindaki iligki incelenmis ancak
farklilik bulunmadig i¢in galismada analiz sonuglarina yer verilmemistir. H3e ve H3f
hipotezleri reddedilmistir. Kadin ve erkek ¢alisanlar benzer seviyelerde is tatminine
sahiptir. Ortalamalar tablosuna bakildiginda ise, kadin ¢alisanlarin kiigiik bir farkla
erkek calisanlara oranla daha yiiksek seviyede is tatminine sahip olduklar

belirtilebilir.
H3g: Is tatmini ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 42: Is Tatmini ile Calisanlarin Deneyim Siiresine Iliskin
Kruskal Wallis Testi

Degisken D"eneyim N Sira
Suresi Ortalamasi
i 0-2 Yil 68 119,10
S
Tatmini 2-4 Y1l 82 131,06
4-6 Y1l 73 159,34
6-8 Yil 29 120,1
8 ve Uzeri 16 130,31
Toplam 268
Tablo 43: istatistikler
15 Tatmini
Ki Kare 11,418
P ,022

Is tatmini ve calisanlarm deneyim siiresi arasindaki farkliligi anlamaya yonelik
olarak yapilan Kruskal Wallis analizi sonucunda bulunan p=0,022 degeri 0,05’ten
kiigiik oldugu i¢in H3g hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin is tatmini seviyeleri

deneyim siirelerine gore farklihik gostermektedir. Bulgular incelendiginde
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calisanlarin is tatmini seviyelerinin ise baglangictan 6. yila kadar deneyim siireleri ile
dogru orantili olarak arttigi, 6. ve 8. yil arasinda azaldigi, 8. yildan sonra ise tekrar
arttig1 goriilmektedir.
H3h: Icsel is tatmini ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H31: Digsal is tatmini ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Icsel is tatmini ve digsal is tatmini alt boyutlar: ile calisanlarin deneyim siireleri
arasindaki analiz verileri incelendiginde igsel is tatmini ile calisanlarin deneyim
siireleri arasinda (p=0,009) anlamli bir fark bulunmustur ancak dissal is tatmini ile
calisanlarin deneyim siireleri arasinda (p=0,128) bir fark bulunmamistir. Otel
calisanlarin igsel is tatmini seviyeleri deneyim siirelerine gore farklilik gosterirken,

digsal i tatmini seviyeleri deneyim siirelerine gore farklilik gdstermemektedir.

H3i: Is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Tablo 44: Is Tatmini ile Cahsanlarin Egitim Durumuna iliskin
Kruskal Wallis Testi

Degisken Egltlm N S ra
Durumu Ortalamasi
[lk. Lise ve 9 151,25
Dengi Okul
. Mezunu
L On lisans 87 129,80
Tatmini Mezunu
Lisans 141 140,39
Mezunu
Yiksek 31 132,03
Lisans
Mezunu
Toplam 268
Tablo 45: istatistikler
Is Tatmini
Ki Kare 4675
P 322

Analiz sonuglarinda bulunan p=0,322 degeri 0,05ten biiyiik oldugu i¢in H31 hipotezi
kabul edilmemistir. Calisanlarin is tatmini seviyeleri egitim durumlarina gore

farklilik gostermemektedir.
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H3j: igsel is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
H3k: Dissal is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Icsel is tatmini ve dissal is tatmini alt boyutlar1 ile galisanlarin egitim durumlar
arasindaki farkliligi incelemeye yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis analizi
sonuglarinda p degerleri 0,05’ten biiylik oldugu icin hipotezler kabul edilmemistir.
Otel calisanlarinin igsel ve dissal is tatmini seviyeleri egitim durumlarina gore

farklilik gostermemektedir.
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5. SONUC

Bu arastirmanin amaci turizm sektoriinde, konaklama isletmelerinde calisan kisilerin
is stresi seviyeleri ile ig tatmini seviyeleri arasindaki iligkinin varligini ve yapisini
incelemek ve ig stresi ile is tatmini seviyelerinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore farkliliklarini tespit etmektir. Calisma kapsaminda kullanilan anket Istanbul’da
biiyilik pazar payina sahip olan 4 ve 5 yildizli 8 tane otelin idari kadrolarinda ¢alisan

kisilere uygulanmistir.

Konaklama igletmelerinin idari kadrolarinda ¢alisan 268 kisinin katilimi ile aragtirma
tamamlanmistir. Mavi yaka calisanlar arastirmaya dahil edilmemistir. Bes ayri
boliimde incelenen arastirma bulgularinin ilk boliimiinde pilot ¢alisma ve ana
calismanin giivenilirlik analizlerine yer verilmistir. ikinci boliimde katilimcilarin yas,
cinsiyet, egitim durumu ve deneyim siiresi gibi demografik farkliliklar1 incelenmistir.
Ucgiincii béliimde is stresi ve is tatmini dl¢eklerinin faktdr analizlerine yer verilmistir.
Faktor analizi sonucunda is stresi 6lgeginin 4 alt boyuttan, is tatmini dlgeginin ise 2
alt boyuttan olustugu sonucuna ulasilmstir. Is stresi dlgeginin alt boyutlari; ise baglh
stres, bireysel stres, ¢alisma ortamina bagh stres ve kariyer gelisimine bagli stres
olarak, i tatmini 6lgeginin alt boyutlari ise igsel is tatmini ve digsal is tatmini olarak
adlandirilmigtir. Dordiincti boliimde ¢alisanlarin is stresi seviyeleri ile is tatmini

arasindaki iliskiye yonelik analiz sonuglari incelenmistir.

Asagidaki tabloda arastirma hipotezlerinin kabul ve ret durumlari bulunmaktadir.
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Tablo 46: Hipotezlerin Genel Olarak Degerlendirilmesi

Hipotez Kabul | Ret
H1: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki X

vardir.

H1ia: Is stresi ile igsel is tatmini arasinda negatif yonlii bir X

iliski vardir.

H1b: Is stresi ile dissal is tatmini arasinda negatif yonlii bir X

iliski vardir.

Hic: Ise bagh stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir X

iligki vardir.

H1d: Ise bagl stres ile igsel is tatmini arasinda negatif yonlii X

bir iliski vardir.

Hie: ise bagl stres ile dissal is tatmini arasinda negatif yonlii X

bir iliski vardir.

H1f: Bireysel stres ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir X

iligki vardir.

H1g: Bireysel stres ile i¢sel is tatmini arasinda negatif yonlii X
bir iliski vardir.

H1h: Bireysel stres ile digsal is tatmini arasinda negatif yonlii X
bir iliski vardir

Hl1: Calisma ortamina bagli stres ile is tatmini arasinda X
negatif yonlii bir iligki vardir.

H1i: Kariyer gelisimine bagl stres ile is tatmini arasinda X
negatif yonlii bir iligki vardir.

H2a: Is stresi ile calisanlarin yaslar1 arasinda bir farklilik X

vardir.

H2b: Ise bagli stres ile ¢alisanlar yaslar1 arasinda anlamli bir X

farklilik vardir.

H2c: Bireysel stres ile ¢aligsanlarin yaslari arasinda anlamli bir X

farklilik vardir.

H2d: Calisma ortamimna bagli stres ile calisanlarin yaglari X
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2e: Kariyer gelisimine bagli stres ile calisanlarin yaslari X
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2f: Is stresi ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.

H2g: Ise bagli stres ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H2h: Bireysel stres ile c¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda X

anlaml bir farklilik vardir.

H21: Calisma ortamina bagl stres ile ¢alisanlarin cinsiyetleri X
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2i: Kariyer gelisimine bagl stres ile ¢alisanlarin cinsiyetleri X
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H2j: Is stresi ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda anlaml X

bir farklilik vardir.
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Tablo 46 - devam

H2k: Ise bagl stres ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda X

anlamli bir farklilik vardir.

H2l: Bireysel stres ile g¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H2m: Calisma ortamina bagli stres ile ¢alisanlarin deneyim X
siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2n: Kariyer gelisimine bagl stres ile ¢alisanlarin deneyim X
stiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H20: Is stresi ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlamli X
bir farklilik vardir.

H2p: Ise bagh stres ile galisanlarin egitim durumu arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H2r: Bireysel stres ile calisanlarin egitim durumu arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H2s: Calisma ortamina bagli stres ile calisanlarin egitim X

durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2t: Kariyer gelisimine bagh stres ile calisanlarin egitim X

durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir

H3a: Is tatmini ile calisanlarin yaslari arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.

H3b: Icsel is tatmini ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamli X
bir farklilik vardir.

H3c: Dissal is tatmini ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamh X
bir farklilik vardir

H3d: Is tatmini ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.

H3e: Igsel tatmini ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlaml X
bir farklilik vardir.

H3f: Dissal is tatmini ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H3g: Is tatmini ile calisanlarin deneyim siiresi arasinda X

anlaml bir farklilik vardir.

H3h: Icsel is tatmini ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda X

anlaml bir farklilik vardir.

H31: Digsal is tatmini ile ¢alisanlarin deneyim siiresi arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H3i: Is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda anlaml X
bir farklilik vardir.

H3j: Igsel is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda X
anlaml bir farklilik vardir.

H3k: Digsal is tatmini ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda X
anlamli bir farklilik vardir.

Analiz sonuglarina gore is stresi ve is tatmini ana degiskenleri arasinda negatif yonlii
ve zayif diizeyde bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin is stresi seviyeleri

yiikseldikge 1is tatmini seviyeleri azalmaktadir. Caligmanin ana hipotezi
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desteklenmektedir. Yine benzer sekilde is stresinin, igsel is tatmini ve digsal is
tatmini alt boyutlar1 arasinda da negatif yonlii ve orta diizeyin altinda iliskilerin
bulundugu sonucuna varilmistir. Incelemeler sonucunda arastirmaya katilan
calisanlarin daha ¢ok miisteri ile aktif iletisim halinde olmayan destek ofislerde
calisanlar ile yonetici kadrosunda calisanlar oldugu tespit edilmistir. Bu grup
calisanlar, miisteri ile aktif iletisim halinde olan ¢alisanlara gore daha az stres unsuru

ile karsilagsmaktadirlar.

Stres i hayati tizerinde varlig1 bulunan 6nemli bir etkendir ve ¢alisma hayatinda bazi
belirtiler ile kendini gostermektedir. Stresin meydana getirdigi bu belirtiler
calisanlar1 olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Stres, is tatmini {lizerinde de
onemli bir etkiye sahiptir. Is hayatinda calisani1 ekonomik rahata erdirebilecek bazi
tesvikler, isyerindeki sosyal ortamlar, saglanan egitim destekleri, adil performans
sistemi ve adil kariyer olanaklar1 ¢alisanlarin stres seviyelerini diisiirecek etkenlerden
bazilar1 iken; diigiik licret, yetersiz sosyal haklar, ¢alisma ortaminin olumsuz fiziki
kosullar1, kariyer olanaklarinin sunulmamasi, yoneticilerin olumsuz tutumlar1 gibi
etkenler ise calisanlarin kendilerini baski altinda hissetmelerine sebep olarak

yasadiklar stres seviyesini yiikseltmekte ve is tatmini seviyelerini ise diistirmektedir.

Is stresinin alt boyutlarindan ise bagli stres ile is tatmini ana degiskeni, i¢sel tatmin
ve digsal tatmin alt boyutlar1 arasindaki analiz sonuglarina gore yine negatif yonli ve
orta seviyede ve altinda iligkilerin varlig1 tespit edilmistir. Calismanin teorik
kisminda da belirtildigi gibi isin yapisina bagli bazi sebepler calisanlarda is stresi
yaratmaktadir. Bunlar arasinda, c¢alisanlarin beklentileri ile yaptiklari is arasinda
farkliliklar olmasi, bireyin yetenek ve nitelikleri ile yapilan isin gerektirdiklerinin
uyusmamasi, kisa zamanda fazla is beklentisi, i$ yogunlugu ve monotonlugu gibi
sebepler yer almaktadir. Tim bu etkenler ¢alisanlarin is tatmini seviyelerini
diisiirmektedir. Is stresi alt boyutlarmndan bireysel stresin is tatmini ile iliskisi
incelendiginde yine negatif yonlii ve orta seviyenin altinda bir iligkinin var oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin 6zel hayatlarinda yasadiklari ve strese sebep olan
etkenler, kisilik Ozellikleri veya ruh halleri dolayisiyla yasadiklari stres, genel is
tatmini diizeylerini etkilemektedir. Is stresinin alt boyutlarindan ¢alisma ortamina
bagl stres ile kariyer gelisimine bagli stresin is tatmini ana degiskeni arasinda
yapilan analiz sonuglarina goére bu degiskenler arasinda istatistiki bir iliski

saptanamamistir. incelemeler neticesinde turizm sektdriinde sunulan iistiin hizmet
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kalitesinin konaklama isletmelerinde g¢alisma ortami ile kariyer olanaklarina da
yansidig1 goriilmiistiir. Calisanlara saglanan, ¢alisma ortaminin 1sis1, temizligi ve
diizeni gibi uygun fiziki sartlar ¢alisanlara stresle miicadelede direng saglamakta ve
is tatmini seviyelerini arttirmaktadir. Calisanlara sunulan kariyer olanaklarinin adil

ve ulasilabilir olmasi ise ¢aliganlarin ig stresi seviyelerini diigiirmektedir.

Arastirmanin besinci bolimiinde ¢alisanlarin is stresi ve is tatmini seviyelerinin
calisanlarin  demografik ozelliklerine gore farklihk gosterip gostermedigi
incelenmistir. Analiz sonuglarina gore is stresi seviyeleri ile c¢alisanlarin yaslar
arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Yine is stresi ana degiskenin alt
boyutlarindan ige bagli stres ve bireysel stres ile ¢alisanlarin yaslari arasinda farklilik
tespit edilmis, ¢aligma ortamina bagli stres ve kariyer gelisimine bagli stres alt
boyutlar1 ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda ise farklilik bulunmamustir. Is stresi ana
degiskeni ile ise bagli stres ve bireysel stres alt boyutlar1 genel olarak incelendiginde,
is stresini en yiiksek seviyede yasayan grubun 33 yas ve altindaki ¢alisanlar oldugu
goriilmistiir. 33 yas ve alti grubun Y jenerasyonu oldugu diisiintildiigiinde, is
hayatina yeni basladiklar1 varsayimi ile ¢alisanlarin ise baglamadan once isten iimit
ettikleri ile ig aninda yaptiklarinin Ortiismemesi ihtimalinin c¢alisanlarda is stresi
seviyesini yiikseltmesi olasidir. Calisanlarin nitelik, yetenek ve zekalari ile yaptiklar
isin birbirine uyum saglamamas1 is stresi seviyesini yiikseltmekte ve is tatmini
seviyelerini diigiirmektedir. Bireylerin sosyal hayatlarinda yasadiklar1 olumsuz
olaylar da bireysel stres seviyelerini yiikselterek is tatmini seviyelerinin diismesine

sebep olmaktadir.

Calisanlarin is Stresi seviyeleri cinsiyetlerine gore degerlendirildiginde; is stresi ana
degiskeni ile cinsiyet arasinda farklilik bulunmamustir, is stresinin alt boyutlarindan
bireysel stres ile is stresi arasinda ise farklilik tespit edilmistir. Bu farkliliga gore
kadin galisanlarin bireysel stres seviyesi, erkek calisanlarin bireysel stres seviyesine
oranla daha yiiksektir. Kadin ¢alisanlarin toplumdaki yeri, is hayatinda erkek
calisanlarla esit davranilmamas: ihtimali ve kadinin aile igerisinde aldig
sorumluluklarin, kadmlarin bireysel stres seviyelerini yiikselttigi diisiiniilmektedir.
Calisma ortamina bagl stres ve kariyer gelisimine bagh stres alt boyutlar1 ile cinsiyet
arasinda ise farklilik tespit edilmemistir. Analiz sonuglarina gore, kadin ve erkek

calisanlar ¢aligma ortamina ve kariyer gelisimlerine bagl olarak benzer seviyelerde
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stres yasamaktadirlar. Aragtirmaya katilan kadin ve erkek c¢alisanlarin say1 olarak

birbirine yakin olmasi da bu konuda degerlendirme yapmayi giiclestirmektedir.

Deneyim siirelerine gore calisanlarin is stresi degerlendirildiginde; is stresi ana
degiskeni ve ise bagh stres alt boyutu ile deneyim siireleri arasinda farklilik oldugu
tespit edilmistir. Bu farkliliga gore 0-2 yil arasinda deneyime sahip olan ¢alisanlar,
diger calisanlara oranla daha yiiksek seviyede is stresi yasamaktadirlar. Yeni ise ve
yeni ¢alisma arkadaslarina adaptasyon siireci, isin ¢alisanin beklentilerini
karsilamamasi, bireyin gelecekten beklentileri ile Orgiitiin hedeflerinin uyum
gostermemesi gibi etkenler c¢alisanlarda is stresi seviyelerini yiikseltmektedir.
Bireysel stres, caligma ortamina bagl stres ve kariyer gelisimine bagli stres alt
boyutlari ile ¢alisanlarin deneyim siireleri arasinda ise farklilik gériilmemistir. Uygun
calisma ortammin ve konaklama isletmelerinde c¢alisanlara sunulan imkanlarin

calisanlarin stresle miicadelede direng sagladigi diistiniilmektedir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore is stresi seviyeleri incelendiginde; genel is
stresi seviyeleri ve bireysel stres seviyelerinin egitim durumlarina gore farklilik
gostermedigi, calisma ortamina bagl stres ve kariyer gelisimine bagli stres alt
boyutlar1 ile c¢alisanlarin egitim durumlar arasinda ise farklilik bulundugu
goriilmiistiir. On lisans mezunu c¢alisanlarin ¢alisma ortamina bagl olarak yasadiklari
stres seviyesi diger ¢alisanlara oranla daha yliksek seviyededir. Bu grup calisanlarin
daha alt seviye kadrolarda calistig1 ve dolayisiyla yonetici kadrolarina kiyasla daha
farkli olanaklarin sunuldugu diistiniilmektedir. Arastirmaya katilan oteller ile yapilan
goriismeler sonucunda alt seviye kadrolarda (asistan, gérevli, uzman yardimcisi gibi)
caliganlar ile iist seviye kadrolarda (yonetici, midiir yardimcisi, miidiir gibi)

calisanlarin, ¢alistiklar1 ortamlarin farkli oldugu bilgisine ulasiimistir.

Aragtirmada, calisanlarin is tatmini seviyelerinin yas araliklarina, cinsiyetlerine ve
egitim durumlarina gore farklilik igermedigi bulunmustur. Calisanlarin deneyim
stirelerine gore is tatmin seviyeleri incelendiginde ise; 0-2 yil deneyime sahip
calisanlarin en diisiik tatmin seviyesine sahip oldugu goriilmistir. Bu grup
calisanlarin yeni ise ve yeni ¢alisma arkadaslarina uyum siireci, beklentilerinin
karsilanamamasi, agirlikli olarak en alt seviyedeki kadrolarda calismalari, is stresi

seviyelerini yiikseltirken is tatmini seviyelerini ise diisiirmektedir.
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Istanbul otellerinde galisanlarin orta seviyenin altinda is stresine sahip olmalari, is
stresine karst direnglerinin gelistigini gosterirken, isveren ve yoneticilerinin ise is
stresi konusunda farkindaliklarinin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Arastirma
sonucunda otel ¢alisanlarinin is stresi seviyelerinin diismesi ve daha yiiksek seviyede
is tatmini saglamalar1 i¢in mesai Saatleri disinda ve molalarinda otel imkanlarindan
yararlanabilme olanagi sunuldugu ogrenilmistir. Bunun yani1 sira deneyimli
profesyonel yoneticilerle ¢alismalari, egitim imkanlarinin sunulmasi, adil kariyer ve
performans degerlendirmelerinin  yapilmasi, ¢alisanlarin i stresi seviyesini

diisiiriirken is tatmini seviyelerini ise arttirmaktadir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan bireylerin iilkenin tanitim yiizii olmasi ve sektorde
artan rekabet sebebiyle {ist seviyede misteri memnuniyeti saglamak zorunda
olmalari, kendilerinde is stresi yaratan 6nemli etkenlerdir. Turizm endiistrisi emek
yogun calisilan bir endiistri oldugu i¢in en 6nemli isgiicii kaynagi olan calisanlar
stres yaratan faktorlerden miimkiin oldugunca uzak tutulmalidir. Bu baglamda is
stresini azaltmaya yonelik olarak, ilk etapta birey nitelik ve yeteneklerine uygun ise
yerlestirilmeli sonrasinda ise, belirli bir déneme yayilan ise alistirma programi
yapilmali, yogun ve motonon olan is planlart yeniden diizenlenmeli, vardiyali
calisma sistemi daha saglikl yiiriitiilmeli, fiziki ¢alisma ortamlari iyilestirilmeli, adil
ticret ve sosyal haklar belirlenmeli, orgiitsel yapt ve politikalar belirlenirken

calisanlarin fikirleri alinmalhidir.
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EKLER

Ek 1.
ANKET FORMU

DEMOGRAFIK BILGILER
1) Yasiniz:
2) Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
4) Isyerinizde kag yildir galisiyorsunuz?
5) Egitim durumunuz: ( ) Ilkégretim okulu mezunu () Lise veya dengi okul mezunu
() Yuksek Okul mezunu () Fakilte Mezunu ( ) Lisans Ustii Mezunu

Isiniz ile ilgili asagidaki ciimleler hakkindaki diisiincelerinize uygun secenegi liitfen (X)

seklinde isaretleyiniz. Dedgerlendirme su sekildedir;

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3.Fikrim Yok 4.Katiliyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

“STRES"”

Bu anket formu ile * galisan bireyin stres” diizeyi 6lgilmektedir.

Yargilar

1

Isim 6zel hayatima zaman ayirmami engeller.

2 Is hayatimdaki gérev ve sorumluluklar aile hayatimdaki gérev ve sorumluluklarimi olumlu
yoénde etkiler.

3 Yirirlikte bulunan yénetmelik mevzuat ve blrokratik faaliyetler is yasamimi olumsuz yonde
etkiler

4 Fikirlerimle ve isimle ilgili olarak amirlerimin tam glivenini aldigima inaniyorum.

5 Mesai arkadaslarimla ve/veya amirlerimle sik sik anlasmazlik ve gatisma igerisine girerim.

6 Isim ile ilgili olarak ilerleme ve yiikselmem hakkinda yeterli bilgiye sahibim.

7 Sosyal haklarimin (Is glivenligi, ikramiye, prim vb.)yeterli olduguna inaniyorum.

8 Mesai arkadaglarimin benden beklentilerini tam olarak yerine getiririm.

9 Bir is glinU igerisindeki bitirilemeyecek kadar agir bir is yukiimun oldugunu distniyorum.

10 | Cahsirken ayni anda iki degisik Ustten emirler alirim.

11 | Gece vardiyalarina kalmak beni rahatsiz eder.

12 | Is yerinizin fiziksel kosullari (i1s1, 151k, girilti, kalabalik, havalandirma, yerlesim dizeni, vb.)
calisma ortamina uygundur.

13 | Bir gun isinizi kaybedebilecedinizi disindtginiz oluyor mu?

14 | Su andaki isimin calismaya deder bir is oldugunu dustntyorum.

15 |Isyerimdeki gelecedim ile ilgili belirsizlik beni rahatsiz eder.
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“CALISAN MEMNUNIYETI”

Bu anket formu ile “bireyin isine iliskin memnuniyet dizeyi dlglilmektedir.

Yargilar

1 Beni her zaman meggul etmesi bakimindan isimden memnunum.

2 Tek basima galisma olanadimin olmasi bakimindan isimden memnunum.

3 Ara sira dedisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan isimden memnunum

4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan isimden memnunum.
5 Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan isimden memnunum

6 Amirimin karar vermedeki yetenedi bakimindan isimden memnunum

7 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan isimden memnunum.
8 Bana sabit bir is saglamasi bakimindan isimden memnunum.

9 Baskalari igin bir seyler yapabilme olanadina sahip olmam bakimindan isimden memnunum.
10 | Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan isimden memnunum.
11 | Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansimin olmasi bakimindan isimden memnunum.

12 |Isile ilgili ainan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan isimden memnunum.

13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim Gcret bakimindan isimden memnunum.

14 |Isicinde terfi olanagimin olmasi bakimindan isimden memnunum.

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan isimden memnunum.
16 |Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansindan dolayi isimden memnunum.
17 | Gahsma sartlari bakimindan isimden memnunum.

18 | Galisma arkadaglarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan isimden memnunum.

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliinda takdir edilme agisindan isimden memnunum.

20 | Yaptigim is karsihidinda duydugum basari hissinden isimden memnunum.
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Yildiz Teknik Universitesi Istanbul, TURKIYE

2018 Bahar (BeklenenMezuniyet Donemi), Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Program1 Mezun Adayi

Kocaeli Universitesi Kocaeli, TURKIYE

2007, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri [ligkileri Boltimii Lisans Derecesi

Kassel Universitesi Kassel, ALMANYA
2005-2006, Siyasal Bilimler Fakiiltesi
Ekonomi Boliimii (Erasmus Degisim Programi — 2 Dénem)

Kocaeli Universitesi Kocaeli, TURKIYE
2002, ingilizce Hazirhik Siifi (1 Year)

DENEYIMLER

Mart 2018 — ERBAY ALUMINYUM London, BK
Mubhasebe ve insan Kaynaklar1 Danismani

= Bordro ve yan hak takibi

= Dis kaynak kullanimi is s6zlesmelerinin
hazirlanmast

= Emeklilik sistemlerinin takibi

= Sirket yasal kayitlarinin yapilmasi
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Home Office uygulamalar1 ve evraklarinin takibi
CIS sertifikalarinin olusturulmasi ve kesintilerinin
uygulanmasi

Vergi kayitlarinin tutulmasi ve bildirilmesi

Odeme ve alacaklarin takibi

Banka hesap mutabakatlarinin yapilmasi

Vergi Dairesi ve Ticaret Miistesarlig ile iliskilerin
yiiriitiilmesi

Subat 2017 — Mart 2018 ASHFORD ASSOCIATES London, BK
TRUST ACCOUNTANCY

Uzman

Bordrolama

Ise alim ve egitim uygulamalar1

Vergi kontrolleri ve yasal bildirimleri

Odeme ve alacaklarin takibi

Kar-zarar ve yil sonu tablolarinin olusturulmasi
Kisa ve uzun dénem biit¢e planlama

Di1s miisteriye vergi-mevzuat egitimleri verilmesi
Resmi dairelerle iligkilerin yiirtitiilmesi

Haziran 2013 — Ocak 2017 ISTANBUL BILGIi UNIiVERSITESI istanbul, TURKiYE

Ise Alm Sorumlusu (Mart 2016 — Ocak 2017)
Ise Am Uzmam  (Haziran 2013 — Subat 2016)

Beyaz yaka ve mavi yaka ise alim miilakatlarinin
gerceklestirilmesi

Yillik ise alim planlarinin olusturulmasi

Acik pozisyonlar i¢in 6zge¢mis taramasi ve
degerlendirilmesi

Degerlendirme merkezi uygulamalarinin yapilmasi
Is s6zlesmelerinin hazirlanmasi

Kurumsal ise alim hesaplariin ve yazilimlariin
yonetilmesi

Sosyal medya ve diger kariyer portallarinin
kullanimi ve idari is ilanlarinin hazirlanmasi ile
ilgili takim arkadaglarina egitim verilmesi

Is analizi yapilmasi ve is tanimlarmin hazirlanmasi
Oryantasyon siireclerinin tamamlanmasi

Cikis miilakatlarinin yapilmasi

Prosediirlerin hazirlanmasi ve yonetim kurulu onay
stireglerinin takip edilmesi

D1s kaynak calisanlarin tiim insan kaynaklari
stireglerinin uygulanmasi

Kamu kurumlar ile iligkilerin yiiriitiilmesi

Ise alim biitcesinin kontrolii, yillik tahminlerinin
yapilmasi ve gerceklesen ile analiz edilmesi
Performans degerleme siirecinin desteklenmesi
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® Tiim siireglerin iist yonetime raporlanmasi

Agustos 2012 — Haziran 2013 ADECCO
TURKCELL GLOBAL BiLGIi istanbul, TURKIYE

Ise Alm Uzmam

» Beyaz yaka miilakatlarinin yapilmasi

= Degerlendirme merkezi uygulamalari,

*  Grup miilakatlarinin gergeklestirilmesi,

= Engelli istthdaminin takip edilmesi,

= Sehir dis1 projelerde ise alim takiminin gorev
delegasyonun yapilmas1 ve yonetilmesi

Oct. 2007 — Nov.2011 MOBISAD Istanbul, TURKIYE
Insan Kaynaklar1 Sorumlusu

» Uye firmalar ve kurum i¢in ise alim siireglerinin
uygulanmasi

» (Calisan egitim programlarinin diizenlenmesi

» Kurumsal anlagsmalarin yapilmasi

* Bordro ve yan haklarin takibi

» Ticaret Odas1, ISKUR, SGK gibi kurumlarla
iligkilerin yiiriitiilmesi

EGITIMLER
DISC Kisilik Envanteri Uygulayicisi, Glosis (Powerhrm)
Neo PI R Kisilik Envanteri Uygulayicisi, Assess
Role Play Uygulayicisi, DDI
Yetkinlik Bazli Miilakat Teknikleri, Baltas&Baltas
Is Analizi ve Is Tanimlar1 Olusturma, PWC
Ileri Seviye Linkedin Recruiter Hesabu Kullanicisi, Linkedin
NLP Practitioner, Sola Unitas
Is Degerleme, HAY Group
Is Kanunu ve SGK Kanunu Uygulamalari, Kurt&Kocak Danismanlik
Ileri Seviye Excel, Turkcell ve Bilgi Universitesi
Ucret Yonetimi ve Bordrolama, PWC )
Oryantasyon Egitimi Uygulayicisi, Metropolitan Universitesi-Finlandiya
Ilk Yardim, Bilgi Universitesi

EK BILGILER
Yabana Dil: Ingilizce (C1-C2), Almanca (B1-B2)
Bilgisayar Becerileri: Oracle HR(ileri), IRIS(Bureau Payroll-Iyi), Brassring(lyi), MS

Office(lyi), SPSS(iyi), Prezi(iyi), Visio(lyi), Quickbooks(Iyi), Xero(iyi),

114



VT Transaction(Orta), SAP-Bird(Orta), Adobe Fireworks(Orta),
Linkedin Recruiter(ileri)

flgi Alanlan: Seyahat, Yan fliit, Motosiklet
KIiSISEL BILGILER
Dogum Tarihi : 7 Kasim 1983
Siiriicii Belgesi: Sinif B + A2
Medeni Durum : Bekar
REFERANSLAR

Talep edildigi takdirde sunulacaktir.
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