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OZET

Bireyin maruz kaldigr olumsuz ve belirsiz durumlara karsi verdigi tepki olarak
tanimlanan stres, glinlimiiz is diinyasinda c¢alisanlarin yasam kosullarinda karsilastiklari
kac¢imilmaz bir unsurdur. Stres genel anlamda ¢alisanlarda beyin yorgunlugu, dikkat eksikligi,
cesitli agrilar, ise gitmede isteksizlik gibi bir ¢ok soruna neden oldugundan bireysel ve
orgiitsel is performansi ve veriminde de ¢esitli olumsuz etkilenmelere neden olabilmektedir.
Bu nedenle ¢aligma kapsaminda bes yildizli konaklama isletmesinde ¢alisan yaklasik olarak
351 personelin i verimine neden olan stres nedenleri belirlenerek, bu stres sebeplerinin
performanslarin1 ne yonde etkiledigi tespit edilmeye calisilmig, bunun yaninda calisanlarin
stres seviyesinin ne diizeyde olduguda belirlenmistir.

Calisanlarin  stres seviyesinin belirlenmesinde Mayerson Stres Kaynagi Olgegi
kullanilirken, stresin performansa etkilerinin belirlenmesinde 9 maddelik bir o6lgek
kullanilmistir. Verilerin analizinde istatistiki analiz programi (SPSS) kullanilarak standart
sapma, ortalama, faktor, regresyon ve korelasyon gibi analizler yapilarak anlamli sonuglar
elde edilmeye calisilmistir.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular bes yildizli konaklama isletmesi
calisanlarinin stres seviyelerinin orta diizeyde oldugu ve bireysel performanslarini arttirici
etkisinin oldugunu gostermektedir. Stres durumunun is basarisi ve is doyumu tizerindeki
etkisine bakildiginda ise aralarindaki negatif iligkilerin ¢oklugu diisiiniildiiglinde stres arttik¢a
is basarist ve i3 doyumunun diisiise gectigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Stres, Performans, Calisanlar, Konaklama Isletmesi.
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SUMMARY
EXAMINATION ABOUT THE IMPACT OF THE PERSONNEL STRESS ON THEIR
PERFORMANCE IN ACCOMMADITION FIRMS: A PRACTICE IN FIVE-STAR
HOTELS

Stress, defined as reaction of person to negative and uncertain cases, is unavoidable
factor for the employees’ life condition in today’s business world. Stress generally can lead to
different problems including mental fatigue, attention deficit, somatic pains or reluctance to
work so stres personal and organizational job performance and jield also cause to be adversely
affected. So, the aim of this study is to measure the stress levels of 351 employee working in
5 star hotels with identifing the causes of stress and exploring the effects of these causes on
their job performances.

The stress levels of employees are measured with Mayerson Stress source Scale
Whereas the effects of stress on performance are measured with 9 item organizational stress
results scales. The data is analysed with using statistical programme (SPSS) for social
sciences and standart deviation, mean, factors, regression, correlation analyses are completed.

The results of analysis indicated that the stress level of five-star hotel personnel is
medium and the level of stress affects individual performance of personel positively. And also
according to findings there is negative correlation between stress and work performance and
job satisfaction.

Keywords: Stress, Performance, Employees, Accommodation Management


http://tureng.com/tr/turkce-ingilizce/accommodation%20services
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GIRIS

1950 yilina kadar stres, organizmada fizyolojik ve patolojik degisiklikler yapan bir
uyaran olarak kabul edilirken, 1952 yilinda Kanadali bir fizyolog olan Selye, stresi uyaranlara
karst organizmanin verdigi bir tepki olarak ifade etmistir. Stres konusunda ydnetim
literatlirline 6nemli katkilar sunmus olan Selye (1974: 26) yine stresi, kiginin kendine bile
yetemeyecek derecede enerjisinin tilkenmesi durumu olarak da ifade etmistir. Bu tiikenme
durumunu stresin yaninda ailevi faktorler, hayat sartlari, saglik problemleri, hormonal etkiler,
hava kirliligi, sicak ya da soguk hava, ¢alisma ve yasam sartlari, kisilik tipleri, yas, cinsiyet,
geemis yasantilar gibi pek ¢ok degisik faktorler de etkilemektedir. Ayrica degisen kosullara
paralel olarak kisilerin maruz kaldig1 zaman baskisi, psikolojik siddet ve ge¢im kaygilar1 gibi
etkenlerde de artis olmustur. Ust iiste binen bu sorunlar zamanla kar topu misali daha da
birikip ¢ogalarak bireylerde farkli davranis ve sonuclara yol agcmistir. Bu sonuglar arasinda
bas agrisi, bagimlilik yapan maddeler kullanma, depresyon, uykusuzluk, ise gitmede
isteksizlik, performansin azalmasi, is kazalari, mesleki hastaliklar ve isten ayrilma sayilabilir.

Stresin iilke ve diinya ekonomisine yonelik is goremezlik odenekleri, tazminatlar,
isgiicli ve iiretim kaybi gibi ekonomik etkileri bulunmaktadir. Ciinkii stres sonucu olusan
verim distkligiiniin etkilerinden kaginmak olduk¢a zordur. ILO kaynagindaki 2015
verilerine gore diinya ¢apinda 313 milyon 1§ kazas1 gerceklesirken, Everett ve Thompson’un
(1995: 103) aktarimina gére, ABD’de deki is kazalarinin devlete kisi bagi maliyeti 780 bin
dolardir. Ingiltere de Saglik ve Giivenlik Bakanlhigimin “Biiyiik Britanya Is Kaynakli stres,
Ankisiyete ve Depresyon Istatigi 2015” raporunda; (2014/2015) 440.000 vakanin stres,
depresyon ve asabiyet kokenli oldugu, toplamda ise 9.9 milyon giin isgiiciiniin kaybedildigi
bunun da olay bagina yaklasik 23 giin oldugu bilgisine ulasilmistir (HSE, 21. 5. 2016).

Stres her zaman olumsuz sonuglar doguracak diye bir kaide yoktur. Baz1 aragtirmalar,
belli seviyedeki optimum stresin optimum verim icin gerekli oldugunu gdstermektedir. s
ortaminda stresin hi¢ olmamasi durumunda, miicadele hirs1 yok olarak is performansi da
diisebilmektedir. Ancak kisinin gilidiilenmesine yardimci olabilecek seviyedeki stres is
performansini artirmaktadir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 3). Bu nedenle stres, aslinda kontrollii ve
deneyimli ellerde gerektigi gibi yonlendirilebildiginde hem bireysel hem de orgiitsel verimde
artiglar saglamaktadir (Ozbek, 2008: 45). Ancak stresin belli bir seviyenin iizerine
cikarilmamasi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir. Ciinkii belli noktadan sonraki
stres, ¢alisanlarin beynini mesgul ederek, ise harcamasi gereken enerjisinin stresle bas etmek

icin harcamasina neden olarak dikkat daginikligi yaratmaktadir (Durna, 2006: 326).



Performans kavrami ise koken olarak Fransizca olan “performance” kelimesinden

gelmektedir (www.tdk.gov.tr). Anlam olarak ise basar1 ve verim seviyesi anlamina

gelmektedir. Performans kavraminin ilk olarak ne zaman kullanildigi tam olarak bilinemese
de Cin’de bulunan Wei Hanedanhigi (MO 3.yy) hiikiimdarlarmm, makam sahiplerinin
performans durumlarini degerlendirmekle gorevli birinin bulundugunu gostermektedir. Daha
sonra ise 1. Diinya Savasi Oncesinde sanayi iscilerine yonelik yetenek degerlendirmelerini
baslatan kisi Amerikali W. D. Scott’dur. Bireysel performans da, calisanlarin yetenck ve
motivasyonlarini ortaya koyarak, amaglara ulasma yolunda gosterdikleri davraniglar ve
sonuclarini ifade etmektedir (Uysal, 2015: 33). Kisacasi ¢alisanlarin birebir performanslarini
degerlendirme siirecidir. Bu degerlendirme siirecinde is, yonetimsel ve kisisel faktorler gibi
performansi etkileyen cesitli faktorler olsa da ¢alisma dahilinde stres faktorleri ele alinmastir.

Bu bilgiler 1s181nda ¢alismanin ilk boliimiinde otel isletmeciligi hakkinda genel bilgiler
verilmig, otellerin hangi kategorilere gore smiflandirma yaptigi aciklanmis ve otel
isletmelerinin organizasyon boliimlerinden bahsedilerek calisma kapsaminda konaklama
isletmesi personellerinin gruplandirilmasina iliskin alt yap1 olusturulmustur. .

Ikinci béliimde ise, stresin tanimi ve stres tiirleri, stres durumunda olusabilecek
belirtiler, stresin hangi asamalardan olustugu, stresin bireysel, fiziksel, orglitsel ve ¢evresel
kaynaklarinin neler oldugu, stresin organizma ve hayatimizda hangi sonuclara yol actig1 ve
stresi Olcerken kullanilabilecek yontemler anlatilarak calismanin icerigindeki calisanlarinin
stres kaynaklarinin literatiir ile desteklenmesi amaclanmistir.

Ugiincii boliimde de, performans konusuna deginilerek bireysel ve drgiitsel performans
kavramlari, performans: etkileyen faktorler, performans degerleme, performansin kimler
tarafindan degerlendirilecegi, performans degerlemede hangi kriterlerin g6z Oniinde
bulundurulacagi, degerlendirme sonuglarinin nerede kullanilabilecegi, performans
degerlemede kullanilan yontemler ve degerlemede yapilan hatalar anlatilarak ¢alismada yer
alan bireysel performans unsurlari agiklanmustir.

Doérdiincii boliim, stres ve performans arasindaki iligkiye deginerek stresin yol agtigi
bireysel ve Orgiitsel performans sorunlari, stres kaynakli diisiik performansi artirma
yontemleri ve stres-performans iligkisinde Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalara deginilerek stres ve
performans arasindaki iliskinin ne yonde oldugu ve hangi sonuglara yol acacagi teorik olarak
da diger ¢alismalardan yararlanilarak olusturulmustur.

Son boliim olan besinci boliimde ise ¢alismanin igerigi kapsaminda arastirmanin

evreni, amaci, onemi, yontemi, sinirliliklari, bulgular ve sonuglart yer almaktadir.


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

BIiRINCI BOLUM
OTEL ISLETMELERI VE ORGANIZASYON YAPISI

1.1  Otel Isletmesinin Tanimi ve Smiflandiriimasi
Otel, Uluslararas1 Turizm Akademisi tarafindan; bireylerin evlerinden farkli bir yerde
yapacaklar1 tatil siiresince, belirli bir T{cret karsilifinda konaklayip karinlarini
doyurabilecekleri bir tesis olarak tanimlanmistir (Olali ve Korzay, 1989: 25). Oteller aslinda
bir nevi gecmiste kervanlarin konaklamak amaciyla kaldiklar1 kervansaraylarin genisletilerek
tamamen bir ticari amag haline getirilmis seklidir. Kimi zaman evinden uzaklagmak isteyen
kisilerin ugrak yeri olurken, kimi zaman da is amaciyla gidilen yabanci bir yerde konaklama
ihtiyacini gideren kar amagli bir isletme olmustur.
Glinlimiiz turizm sektoriiniin vazgecilmezleri arasinda olan otel isletmelerinin bazi
Ozellikleri bulunmaktadir (Aktas, 2002: 25). Bunlar:
e Yonetim ve donamim 6zellikleriyle miisteri beklentilerini karsilamalidir,
e Konaklama ve beslenme ihtiyag¢larini bir arada karsilayabilmelidir,
e Otelcilik standartlarina uyum gostermelidir,
e Yeterli personele sahip olmalidir,

e Miisterilerine yeterli donanimlar1 sunmalidir.

Yukarida sayilanlar sadece belli 6zelliklerdeki olciitlerdir. Otel isletmeleri bu asgari
olgiitlerden ¢ok daha fazlasina sahiptir ve sahipte olmalidir. Iste bu &zelliklere gore otel
isletmeleri ¢esitli siniflara ayrilmaktadir. Bunlar, faaliyet siirelerine gore (yil boyu acik ve
mevsimlik), ulagtirma araglarina olan bagimliliklarina gore (havaalani otelleri, istasyon
otelleri, liman otelleri ve karayolu kavsak noktasindaki oteller), miilkiyetlerine gore (6zel
miilkiyet, kamuya ait, karma miilkiyetli), hizmetin sunulmas1 agisindan (ailelere hizmet eden,
is adamlarima hizmet eden), karsiladiklari konaklama ihtiyacina gore (sehir otelleri, kiy1
otelleri, kaplica otelleri, dag otelleri), biiyiiklikklerine gore (25 veya daha az odali olan ¢ok
kiiciik oteller, 25-100 odali kiiciik oteller, 101-299 odal1 orta biiyiikliikteki oteller ve 300
odadan fazlasina sahip olan biiyiik oteller) otellerdir (Sener, 1990: 23; Mavis, 1985: 23).

Turizm Bakanligi’nin yayimladigi yonetmelik kapsaminda 2634 sayili turizm Tesvik
Kanunu’nun 37. Maddesinin A fikrasinin 2 numarali bendi hiikmiine gére Konaklama
Isletmeleri iki gruba ayrilmaktadir (Batman, 2003: 24). Bunlardan biri, “Turizm Isletme

Belgesi” ne sahip olmayan ve yerel yonetimler tarafindan siniflandirilip denetlenen turistik



olmayan konaklama tesisleri iken, digeri ise Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin siniflandirdigi ve

“Turizm Isletme Belgesi”ne sahip olan turistik Konaklama Isletmeleri’dir.

1.1.1 Kurulus Yerine Gore Oteller
Bu smiflama kapsamindaki otellerde, turizm kapsamina alinacak hangi dogal
kaynaklar oldugu, hangi ulagim tiiriine daha yakin oldugu gibi 6zellikler bakimindan gruplara

ayrilmaktadir. Ornegin, sehir otelleri, sahil otellleri, havaalani otelleri ve dag otelleri gibi.

1.1.2 Cahsma Belgesi Sekline (Miilkiyet) Gore Oteller

Bu smiflandirma kapsaminda otel isletmeleri, 6zel, kamu ve karma biit¢eli olmak
lizere ii¢ grupta incelenmektedir. Bu grup kapsaminda, tiim miilkiyeti bakimindan sahsa ait
olan oteller 6zel, bunun tam tersi olan yani tiim miilki haklar1 devlete ait olan oteller kamu, ve

yarisi devlete yarist da 6zel tesebbiis olan oteller ise karma biitgeli olarak ele alinmaktadir

(Olal1 ve Korzay, 1993: 44-46).

1.1.3 Konaklama Amacina Gore Oteller

Otel isletmesinde kalacak olan misafirlerin konaklama tiirline gore bu isletmeler;
termal, sayfiye, kongre, dag ve spor amagli oteller olarak isimlendirilmektedir (Cakici ve
Kozak, 2002: 5). Termal otel kapsamindaki bir isletmeye gelen misafirlerin amaci ¢esitli
hastaliklarina fayda saglayacak olan sifali sulardan faydalanmak, kongre icerikli otellere gelen
misafirler farkli sehirlerden bilgi edinme amagli olarak geldikleri yerden fayda saglamak, dag
ve spor igerikli otellere gelenler ise sehrin yogunlugu, islerin sikiciligindan kagarak bir nebze

de olsa stresden uzaklagmaktir.

1.1.4 Faaliyet Siiresine Gore Oteller

Otellerin sunduklar1 hizmet c¢esidine gore yilin hangi doneminde faaliyet
gosterebilecekleri belirlenmektedir. Ornegin, Erzurum’da yer alan bir otel kayak yapacaklar
icin elverisli olacagindan kis turizmi doneminde agik olmaktadir. Deniz ve giines kapasitesine
sahip bolgelerde ise turistler yazin yogunlasacagindan yaz otelleri olarak bilinir. Ancak oteller
hem yaz hem de kisin faaliyet gosterebilecek kongre, fuar, golf gibi organizasyonlara ev
sahipligi yapabilecek nitelikte ise tlim yil agik kalabilmektedir. Aksi halde masraflar kazanci

asacagi i¢in bu oteller sezon disinda kapali kalmaktadir.



1.1.5 Ulasim Araclari ile Olan Baglantisina Gore Oteller

Otel isletmelerinin kongre ve fuar organizasyonlarina ev sahipligi yapmak,
miisterilerini sehrin glriiltiilii, kirli ortamindan uzaklastirmak ve onlara cesitli aktiviteler
sunarak zihinlerini bosaltma imkani1 sunmasinin yanisira, bir yerden bir yere giderken olas1 bir
aksilik durumunda kalacak yer gorevi sunmaklada yiikiimlidiir. Bu islevi kapsaminda,
Oornegin limanlara inen gemilerde calisan personelin kisa siireli konaklama ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla limana yakin oteleller yer almaktadir. Bunun yani sira havaalanlarina
seyahat amaciyla giden yolcularin ucagin olas1 bir rotar durumuna karsi1 konaklayacaklari
oteller yer almaktadir. Yine karayolunda seyahat eden yolcular igin olas1 bir ariza durumunda,
hava felaketlerinde ve yolda kalmalarinda yol kenarlarinda konaklayacaklari oteller yer

almaktadir.

1.1.6 Biiyiikliiklerine ve Hukuki Ozelliklerine Gore Oteller

“Otellerin farkli bir siniflandirmasi ise 12.3.1982 tarih ve 2634 sayili Turizm Tegvik
Kanunu’nun 37. Maddesinin A fikrasinin 2. Maddesine gore ¢ikarilan Turizm Yatirim ve
Isletmeleri ~ Yonetmeligi'nin  belirledigi  kriterlere ~ gére  yildizlar1  bakimindan
smiflandirilmistir ”. Buna paralel olarak ise, Diinya Turizm Orgiitii ve Uluslararas1 Oteller ve
Restoranlar Birligi’nin “IH&RA 2004” baglikli arastirmasinda oteller siniflandirilirken en ¢ok
yildiz sisteminin kullanildig1 belirtilmistir. Bunlar ise bes yildizli, dort yildizli, ti¢ yildizli, iki
yildizli ve tek yildizli otellerdir (Olali ve Korzay, 1993: 6). Yildizli otellerin hangilerinin
biiyiik otel isletmesi hangisinin kii¢lik otel isletmesi olduguna bakacak oldugumuzda ise; en
az 10 oda kapasiteli oteller tek yildizli, en az 20 oda kapasiteli oteller iki yildizli, en az 50
odal1 oteller ii¢ yildizli, en az 100 odal1 olanlar doért yildizli ve en az 200 odali oteller ise bes
yildizli grubundadir. Sener (1990: 23) ve Mavis’in (1985: 23) aktarimina gore ise 25 veya
daha az odali olanlar ¢ok kiiciik oteller, 25-100 odal1 olanlar kii¢iik oteller, 101-299 odal1
olanlar orta biiyiikliikteki oteller ve 300 odadan fazlasina sahip olanlar ise biiyiik otellerdir.
Bunun yaninda; bu kapasitelere gore 4 ve 5 yildizli oteller biiyiik otel isletmesi, 2 ve 3 yildizh

oteller ise kiigiik otel isletmesi grubuna girmistir (Kozak vd., 1994: 102).

1.1.7 Statiilerine Gore Oteller

Statiileri bakimindan otel isletmeleri bagimsiz otel isletmeleri ve zincir otel igletmeleri
olarak iki grupta incelenebilmektedir. Bagimsiz oteller, tiizel bir kisinin hakimiyetinde tiim
kararlarin isletme i¢inde alindig1 otellerdir. Zincir oteller ise, birden fazla otel subesinin
oldugu kisa vadeli kararlarin kendi i¢lerinde, ancak uzun vadeli yatirim ve kararlarda merkezi

yonetimin yetkisinde olan otel igletmeleridir (Akinci, 2016: 94-95).



1.1.8 Fiyat Diizeylerine Gore Oteller

Bu gruptaki isletmelerin tek hedefi doluluk oranlarini yiikselterek kar elde etmektir.
Bunlara 6rnek vermek gerekirse; restoran, lobi, toplant1 salonu gibi ek hizmetler sunmayan
“Ekonomik Oteller”, ekonomik otellerin sunmadigi bu hizmetleri biinyesinde bulundurarak
ekonomik otellere gore daha kaliteli hizmet sunan “Orta Diizey Fiyatli Oteller” ve yiiksek
fiyat karsilig1 misterilerine en st diizeyde tatmin olanagi sunan, yiiksek diizeyde standart ve
servise sahip “Liiks (Pahali) Oteller” bu grupta yer almaktadir (Oral, 2001: 19-20).

1.2 Otel Isletmelerinin Organizasyon Boliimleri
1.2.1 Yonetim Boliimii

Otel isletmelerinde yoOnetim siirecine girmeden Once ydnetimin tanimini yapacak
oldugumuzda; yonetimi, belirli bir amac¢ etrafinda Orglitlenen insanlarin bu amag
dogrultusunda calistirllmas1 olarak tanimlayabiliriz (Tosun, 1982: 5). Bu boliimiin
kapsaminda olan yonetici ise; elindeki mevcut kaynaklarla orgiitsel amaclara en hizli ve en
diisiik maliyetle ulasan kisidir (Denizer, 2005: 484).

Otel isletmelerinin karmasik ve ¢ok yonlii yapisi diisliniildiigiinde yoneticilere ne
kadar gorev diistiigli daha iyi anlasilmaktadir. Ciinkii yoneticilerin sorumlulugu sadece
personelle sinirli degildir. Yoneticiler isletmenin miilkiiyle, isletmenin finansmaniyla ve en
onemlisi miisterilerden de sorumludur. Personel memnuniyetinin yani sira miisteri

memnuniyetini saglamakla da ytikiimliidiir.

1.2.2 Muhasebe Boliimii

Otellerdeki muhasebe boliimleri, hesaplarin  kaydini, ve kayith hesaplarin
raporlanmasini yapmaktadir. Bu islemlerin eksiksiz yerine getirilebilmesi i¢cin muhasebe
departman1 gelir ve giderlerin dogru tespit edilmesini saglamaktadir. Buradaki islevlerin
yerine getirilmesi i¢in, muhasebe boliimiiniin, organizasyonun nasil olacagini, kimlerin gorev
alacagini ve gorev tanimlarimi iyi belirlemelidir (Kozak, 2002b: 171). Asagida bu amagla

hazirlanan muhasebe personellleri yer almaktadir.
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Sekil 1.1 Konaklama isletmelerinde Muhasebe Departmani
Kaynak: Kozak vd., 2008

Bu personel belirlemeleri sonrasinda ise muhasebenin hazirladig: giinliik, haftalik ve
aylik raporlar otel yoneticileri tarafindan okunarak takip edilmelidir. Bu takipler otelin mali
acidan ne durumda oldugunu ve gelecekte yatirim yapilip yapilmayacagina dair bilgiler sunar
(Sener, 2010: 221).

1.2.3 Satis ve Pazarlama Boliimii

Otellerin ticari amag giiden bir isletme olduklar1 diisiiniildiigiinde satis ve pazarlama
boliimiine diisen yiik artmaktadir. Bu boliimiin gorevleri sadece odalarin satilmasi ya da
odalar1 doldurmak degildir. Satis departmaninin gorevleri arasinda, otelin safe gelirinden su
sporlar1 gelirine, ekstra yiyecek icecek gelirlerinden wellness gelirlerine, camasirhane
gelirlerinden 6zel giinler icin otel disindan gelen misafirlerden elde edilecek gelirlere kadar
akla gelebilecek hemen tiim boliimleri kapsamaktadir. Bu sayilanlardan satig boliimii sadece
gelir yonetimine bakar demek te yanlistir. Ciinkii otelin yurt i¢i ve yurt dis1 tanittmindan da bu
boliim sorumludur. Bu kadar onemli gorevleri istlenecek satis ve pazarlama bolimii
personelinin de iyi bir turizm ve pazarlama egitimi almasi gerekmektedir. Bunu saglayan satis
midiirleri bulmak zor oldugu ic¢inde otellerde bu gorevi genellikle otel hakkinda daha fazla
bilgi birikimine sahip ve yoneticilik vasiflarida gelismis olan genel miidiirler iistlenmektedir

(kariyer.turizmgazetesi.com).



1.2.4 Giivenlik Boliimii

Giivenlik; herhangi bir isletmenin calisanlarini, demirbas esyalarini ve misafirlerini,
disardan ve igerden gelebilecek sabotajlara, yanginlara, hirsizliga, soyguna, yagmalamaya,
tehditlere ve tehlikelere karsi korumak maksadiyla aldigi fiziki ve elektronik tedbirlerdir
(mehmet-ugur-zeydan.blogspot.com.tr). Otel giivenligi ise; otelde konaklayan misafirlerin
tatilerini sorunsuz gecirebilmeleri i¢in her tirlii can ve mal giivenligini saglamakla
yiikiimliidiirler. Glivenlik personelinin genel gérevlerine bakildiginda, otelde islenen suglarda
olay mahalline zarar vermeden kolluk kuvvetlerine haber vermek, otel i¢inde islenen suglarda
faili kisiyi tutarak glivenlik gii¢lerine teslim etmek, otel i¢indeki konuk ve ¢alisanlardan alkol
ve uyusturucu bagimlilarini diger konuklara zarar vermemesi igin gerekli mercilere teslim
edene dek giivenli bir yerde tutmaktir. Bunlarin  yaninda siipheli kisilerin takibi ve
bogulmalara kars1 bir can kurtaranin bulundurulmasi da giivenlik bolimiiniin sorumluluklari

arasindadir (ilhanbilici.blogspot.com.tr).

1.2.5 Teknik Servis Boliimii

Teknik hizmetler boliimii, otelin isleyisleyisinin devam edebilmesi yoniiyle 6nem arz
etmektedir. Biiyiik otel isletmelerinde bu bdliimiin basinda bir sef miithendis ve ona baglh
olarak miihendis ve teknisyen c¢alismaktadir. Sularin akmamasi, klimalarin bozulmasi,
kapilarin agilmamasi, kapi kildinin degistirilmesi, teknik teghizatlardaki arizalar hep teknik
hizmetlerin sorumlulugundadir. Ayrica, enerji tasarrufunu saglayacak onlemlerin alinmasi ve
gerekeli teknik malzemelerin siparisi de yine teknik boliimiin sorumlulugundadir.

Teknik hizmetler kapsamindaki personeller ise, teknik midiir, teknik midiir

yardimcisi, boyaci, periyodik bakim siiper vizorii, sogutma uzmani, havuzcu, marangoz,

tesisatci, elektronik¢i, elektrikei, ambarci ve sekreterdir (www.thegreenparktaksim.com).

1.2.6 Insan Kaynaklari Boliimii

Otel isletmelerinin boliimlerinden insan kaynaklart departmani, sadece personel
sayisin1 azaltarak tasarruf saglamaz, bunun yaninda isin niteligine uygun olarak personel
secimini ve istthdamimi saglayarak miisterilere daha 1yl hizmet sunulmasinda rol
oynamaktadir. Bu otel isletmelerindeki verimli isgiicii ve kar durumu agisindan oldukga
onemlidir (Kaynak, 1990: 7). Bunun yaninda insan kaynaklari departmani, personelin
isletmeye ne kadar verim sagladigini arastirir, personel sorunlarina ¢oziim fretir, otelin
personel ihtiyacinin karsilanmasini saglar, hangi ise hangi personelin verilecegine karar verir,
personel igin gerekli egitim ve 6gretim programlarinin hazirlanmasina dnciiliik eder (Jiang ve
Alex, 1997: 7).

Personel planlamasinin  misteri memnuniyeti ve kar durumunuda etkiledigi

diisiiniildiigiinde insan kaynaklarina énemli gorevler diismektedir. Ornegin, otel restoraninda


http://www.thegreenparktaksim.com/

yetersiz personel olmasi durumunda yemek saati gecikebilir ya da masalar kirli tabaklarla
dolu olabilir. Bu durum goriintii kirliligi yaratarak miisterileri rahatsiz edebilecektir. Bunun
tam aksi durumu olan personelin gereginden fazla olmasida otel isletmesi i¢in ekstra bir gider

kalemi olusturacaktir.

1.2.7 Kat Hizmetleri Boliimii

Konaklama isletmelerindeki, konuk odalarini, koridorlarini, salonlarmi ve tesisin
genel temizligini, tertip diizen ve bakimini iistlenen departmanlardir. Turizm sektoriinde bu
bolime “housekeeping” de denilmektedir. Otele gelen turist ve konuklarin otelin
imkanlarindan  yararlanmas1 kadar odalarinda gecirdikleri siirelerde g6z Oniinde
bulunduruldugunda, kat hizmetlerinin de ne kadar 6nemli oldugu daha iyi anlasilmaktadir. Bu
Oonemin temelinde ise; oda diizeni ve temizliginden memnun kalan misafirlerin memnuniyeti
ve devamliliginin artmasi, kat hizmetleri gorevlerinin eksiksiz yerine getirilmesi sonucu
isletmenin olumlu yondeki tanittimininda daha kolay olmasi yatmaktadir (Milli Egitim
Bakanligi, 2007: 3).

Kat hizmetleri hakkinda bilgi verdikten sonra bu ¢alismada biiylik 6l¢ekli oteller

kullanilacagindan dolayi; agsagida biiyiik bir otelin kat hizmetleri semas1 yer almaktadir.

Genel Kat
Y Oneticisi

Sekreter

ene at
Y oneticisi
Yardimcisi

R m— I
) Meydan Camasirhane
Kat Sefleri Sefleri Sefi

Kat
Goreviileri Meydancilar = Yikayicilar
Gece | Malzeme | | {yiciiler
Gorevlileri Tastyicisi
Plaj Ve
= Havuz — Terziler
Gorevlileri

| Kuru
Temizlemeci

Sekil 1.2 Kat Hizmetleri Organizasyon Semasi
Kaynak: Milli Egitim Bakanligi, 2007
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Sekil 1.2°de de goriildiigii lizere kat hizmetlerinin en yukarisinda Genel KatY oneticisi
ve Genel Kat Yoneticisi Yardimeisi yer alirken, en altta ise Gece Gorevlileri, Plaj ve Havuz

Gorevlileri ve Kuru Temizlemeci yer almaktadir.

1.2.8 Yiyecek I¢cecek Boliimii

Otel isletmelerindeki yiyecek igecek departmanlari, restoranlarda, banket salonlarinda
ve barlarda konuklara sunulan yiyecek ic¢cek hizmetleridir. Bu bdliim konuklarin
memnuniyeti, rahat hissetmeleri ve isletme gelirlerinin arttirilabilmesi bakimindan énemlidir.

Sunulan hizmetin zamaninda ve istenilen kalitede olmasi i¢in servis gorevlilerinin takim ruhu

ve iyi iliskiler iginde ¢aligmalar1 gerekmektedir (Www.gastronomi-mutfaksanatlari.com).
Isletmeler biiyiidiikge, isboliimii ve uzmanlasma gereksiniminin artmasi nedeniyle;
diger boliimlerde oldugu gibi yiyecek igcecek boliimiinde de asagidaki gibi bir orgiitsel yap1

kurulmaktadir.
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Sekil 1.3 Yiyecek icecek Boliimii Organizasyon Semasi
Kaynak: Kozak vd., 2008: 30
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Sekil 1.3 incelendiginde yiyecek icecek departmaninin en iist kademesinde Genel

midiir en alt kademede ise stajyerlerin yer aldig1 goriilmektedir.

1.2.9 Onbiiro Boliimii

Otele giren konuklarm ilk olarak karsilandigi, kayitlarinin = yapildig,
rezervasyonlarinin alindigi, konuklarin sorunlarini iletebildigi hizmet alanidir. Konuklarin ilk
izlenimi burada olusur. Misafirlere burada gosterilecek olan itina, 6zen ve anlayis miisterilerin
otel hakkindaki goriislerini etkileyecektir. ilk izlenim olmasindan dolay: yerleri de genellikle
kolaylikla goriilebilecek anabinanin girisinde, asansor ve merdivenlere yakin olmaktadir.
Onbiiro kapsamindaki boliimler ise resepsiyon, rezervasyon, on kasa, danisma ve santraldir.
Konuklar1 karsilamak, bagajlar1 odalara ulastirmak, konuklarin rezervasyon kayit ve
cikislarin1 yapmak , misafirlere gelen mesaj ve postalart iletmek, doviz islemlerini yapmak,
yore ve otel hakkinda bilgi sunmak, emanetlerin korunmasi ve kisilere uygun odalar1 temin
etmek Onblironun gorevleri arasindadir. Bu gorevleri yaparken Onbiiroya yardim eden

personeller ise bagaj sefi, kapici, bagaj tasiyicisi, dagitici, asansorcii, vestiyer, sofordiir.
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Sekil 1.4 Onbiiro Departmani Organizasyon Semasi

Kaynak: Kozak, 2002b: 22
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Sekil 1.4 kapsaminda ise Onbiironun tepe kademesinde Onbiiro Miidiirii, en alt noktasinda ise

dagiticilarin oldugu goriilmektedir.

1.2.10 Diger Yan Hizmet Boliimleri

Otelin asil islevlerinin kolaylastirilmasi ve yerine getirilmesini saglayan bolimdiir.
Otel isletmelerindeki destek hizmetlerinin kapsamindaki boliimler muhasebe, maliyet
kontrolii, biitceleme, personel egitimi, pazarlama, satin alma ve depolama, miisteri iliskileri,
halkla iliskiler, giivenlik, animasyon, eglence, ¢camasirhane ve teknik servisdir. Fakat, bu
boliimler destek hizmetleri ad1 altinda olabilecegi gibi, bazen de otel yonetimine bagli olarak

ayr1 ayr1 departmanlarda da olabilmektedir (Kozak, 2002a: 5-6).
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IKiNCi BOLUM
STRESIN TANIMI, KAPSAMI VE SONUCLARI

2.1  Stresin Tanimi ve Kapsamm

Stresin kavram olarak pek ¢ok tanimi olmasina karsin, stres denildiginde ilk akla gelen
isim Hans Hugo Bruno Selye’dir. Ciinkii Selye literatiirde “stresin babasi” olarak
anilmaktadir. Boyle anilmasinin nedeni ise 1907 dogumlu olan Selye’nin 1926 yilinda daha
bir tip Ogrencisi iken stres arastirmalarina baslamis olmasidir (Fink, 2010: 3). Bu
arastirmalardan sonra stresin ilk tanimlarin1 1930°larda atarak stresi, “kisinin fiziksel ya da
psikolojik olarak ¢esitli uyaricilara maruz kalmasi durumunda gosterdigi tepki olarak”
tanimlamistir (Balct, 2000b: 2; Coskuner, 1997: 15). Stresin insan tlizerindeki etkilerine iligkin
ilk bilimsel ¢aligmalarini ise 1956 yilinda yapmustir.

Stresin diger bir tanimini ise stresin psikolojik ve bilissel yoniine dikkat ¢eken Richard
Lazarus yapmustir. Buradaki stres modeline gore Lazarus, stresin birey ve gevre etkilesimi
sonrast ortaya ¢iktigini diisiinmekte ve stresi etkileyen durumun bireyin olaya bakis agist ve
algilamasina gore degistigini diislinmektedir. Buna gore her olay farkl kisilerde farkli tepki
ve strese neden olmaktadir. Biri i¢in en stresli durum ¢ocugunun 6liimii iken, digeri i¢in ise
basarisizlik en kot stres durumu sayilabilmektedir. Bu konuda algilama ve biligsel
degerlendirme farkliliklari temel etkendir (Quine ve Pahl, 1991: 59).

Stres konusun da diger onemli isim ise Cannon’dur. Onun gelistirdigi modelde,
viicudumuz olasi bir tehdit unsurunu algiladiginda sinir ve endokrin sistemi (troid ve bobrek
tistii bezleri gibi i¢ salgi bezleri) araciligiyla seri bir sekilde uyarilir ve giidiilenir. Bu tepki ise
organizmay1 saldirmaya ya da bu uyarandan kagmaya giidiilemekte ve bu nedenle de “savas
ya da kag¢” tepkisi olarak nitelendirilmektedir. Bu tepkinin bir yoniiyle viicudun tehditler
karsisinda verdigi reaksiyonu miimkiin kilmasindan 6tiirii olumlu oldugu, diger taraftan ise
stresin duygusal ve fiziksel fonksiyonlar1 bozmasindan Otlirli ortaya ¢ikan saghik

problemlerine bagl olarak zararli oldugu 6ne siiriilmistiir (Taylor, 2003: 607).

2.1.1 Stresin Kendisine Yakin Kavramlarla Olan iliskisi

Bilim diinyasinda stres kelimesi ilk olarak 17.yy’da “elastiki varlik ve bu varliga
uygulanan distan gelen gii¢ ile arasindaki baglant1” y1 agiklamak iizere fizik¢i Robert Hook
tarafindan kullanilmistir (Graham, 1999: 24). Ancak bunun haricinde stresin zamanla
gelistirilerek pekcok tanimi ortaya ¢ikmistir. Bunun en biiyiik nedeni de genis bir kullanim

alanina sahip olmasidir. Ayrica toplayici 6zelligi ile de pek ¢ok benzer kavrami himayesine
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alir. Her biri stres kavraminin alt basamaklar1 sayilabilen bu kavramlarin higbiri tek basina
stres kavramu ile es degildir. Stresi bu kavramlarin bir araya gelmesi olarak diisiinebiliriz. Bu
yilizden de bu kavramlardan bazilarini aciklamakta yarar vardir

(devecimehmet.blogspot.com.tr).

2.1.1.1 Engellenme

Canlilarda tatmin edilmesi gereken bir ihtiya¢ olmasi durumunda organizmada diirtii
olusur. Diirtiiniin amac1 ise ortaya c¢ikan eksikligi gidermek ve doyuma ulastirarak canlinin
haz almasini1 saglamaktir. Ancak bunun aksine canlinin, fiziksel ya da toplumsal bir
ihtiyacinin tatmin edilmesini engelleyen bir durum yada eylemle karsi karsiya kalmasi

durumuna ise “engellenme” denir (www.webhatti.net). Daha anlasilir sekilde istek, ihtiyag ve

davraniglarin hedeflenen sonuca ulasmasinin engellenmesi durumudur. iste bu engellenme
durumlar1 birey iizerindeki sinir seviyesinin artmasina neden oldugundan, stresin alt
unsurlarindan biri olarak kabul edilir. Ancak dogrudan stres yaratan bir olaydan ziyade stresin
meydana gelmesine sebep olusturan etmenler arasinda yerini alir (Himmetoglu ve Kirel,
1994: 5). Engellenme durumu kisinin davraniglarini degisik sekillerde etkileyerek, ya
tepkilerine ket vurmasina ve tepkilerinin giiclenmesine ya da engelleyicilerden kaginmasini ve

istesinden gelmesini 6grenmesini saglar (www.webhatti.net)

Engellenme cesitleri bedensel, ruhsal g¢evresel ve toplumsal olabilir. Havanin c¢ok
soguk olmas1 nedeniyle sokaga ¢ikamamak ve hastalik olmasi gibi durumlar fiziksel engele,
cocugun boyunun yetmemesi nedeniyle masaya ulasip istedigini alamamasi bedensel bir
engele, zihne takilan bir sorun nedeniyle kararsizlik iginde olmasi, ¢ocukluk ¢agindan kalmis

astlamamis sorunlar, kiginin benligine sinmis yasaklar ve korkular (www.webhatti.net) hali

ruhsal engele, cok kizdig1 halde ebeveynlerine (annesine ya da babasina) karsilik verememesi,
toplumun koydugu yasaklar, cinsiyet ayrimi ve baska insanlardan kaynaklanan engellemeler
(Atkin, 1995: 571) ise toplumsal engele 6rnek verilebilir.

Icten ya da distan kaynaklanan tiim engellemeler birey iizerinde hayal kiriklig:
olugsmasina neden olur. Hayal kirikligi engellenme durumunda ortaya ¢ikan gerilim
durumudur. Engellenmenin seviyesine gore hayal kirikliginin seviyesi de paralel olarak

hareketlilik gosterir (www.saglikbilimi.com).

2112 Kayg
Isik’a (1996: 32) gore kaygi i¢ ve dis diinyadan gelebilecek tehlike olasiligi ya da
birey tarafindan tehlike unsuru olarak yorumlanan herhangi bir duruma kars1 yasanan duygu

stirecidir. Kayginin uyarici, koruyucu ve motive edici fonsiyonlar: bulunmaktadir. Bireyin act,


http://devecimehmet.blogspot.com.tr/
http://www.webhattı.net/
http://www.webhattı.net/
http://www.webhattı.net/
http://www.sağlıkbilimi.com/

15

ayrilik, hayal kiriklig1 gibi vakalara kars1 viicudunu hazirlamasi uyarici, tedbir alarak olumsuz
kosullar1 daha rahat atlatabilmesi koruyucu, basarisiz olma diisiincesi ile daha azimle ¢aba
gostermesi ise motive edici 6zellikleridir. (Akgiin, Génen ve Aydin, 2007: 284).Genelde
kayg1; stres ve depresyon konulari ile beraber neden-sonu¢ kapsaminda arastirilmaktadir.
Kaygi1, depresyonda sik¢a goriilen bir olaydir. Bir baska kaynakta ise kayginin nedeni bireyin
yetenegi ile kendisinden beklenenler arasindaki catismadir (Gengtan, 1993: 237).

Bazi diisiiniirler ve bilim adamlari i¢inde bulundugumuz zaman dilimini “kayg1 ¢cag1”
olarak isimlendirmekte ve bu zamanin hastalig1 olarak da “stres”i gérmektedir. Insanoglu ilk
olarak dogaya hakim olabilmek i¢in teknolojiyi gelistirmis ancak daha sonra kendi gelistirdigi
teknolojinin esiri haline gelmistir. Bu esaret, onun kimligini kaybetmesine neden olmustur.
Kisiler birbirine yabancit hale gelerek, daha da yalnizlasmis ve yakin iliskilerden
uzaklasmislardir. Iste bu bas dondiiriicii hizda yasanan ilerleme ve gelismeler insanlarda var

olan kaygiy1 da arttirmistir (Cakmak ve Hedevanli, 2005: 116).

2.1.1.3 Catisma

Beynimizin ayn1 anda iki ya da daha fazla duygu, diislince veya istek arasinda kalarak
bunlardan birini segememe halidir (Morgan, 1998: 228). Ornegin, piknige mi gitsem evde
mag¢ mi izlesem ya da eve yiirliyerek mi yoksa taksiyle mi gitsem gibi. Bir orgiitte ise genel
olarak, gatisma sekilleri bireyin bireyle, bireyin grupla ya da bireyin orgiitle olan ¢atigmasi
seklinde gortlir (Simsek vd., 2003: 280). Bireyin bireyle olan gatigmasma baktigimizda
ihtiya¢ ve c¢ikarlardan, kisi veya catismaya iliskin gegmis meselelerden, kisisel degerlerden,
iletisimsel stireglerden, karsilikli engellemelerden, uyumsuzluk ve gerginliklerden, endise
duygularindan, kincilikten veya negatif ifadelerden ortaya c¢ikabilen pek cok nedeni iginde
barindirabilir (Barki ve Hartwick, 2001: 199). Tim bu catisma nedenleri ise ¢Oziime
kavusturulamadiginda bireyde stress nedeni olarak pek ¢ok hastaligin bas gdstermesine neden
olmaktadir (Ozbek, 2008: 41). Ancak kisiler aras1 ¢atismalar giinliik kosullarda iletisim
sorunu olarak goriilirken (Bolger ve Shilling, 1991: 360) aslinda pek ¢ok yenilik ve
yaraticiligin da kaynagidir (Lulofs ve Cahn, 2000: 35). Bu anlayis kisilerarasi ¢atismalara,
iligkilerin gelismesine, yaraticiliklarin giin yiiziine ¢ikmasina, yeni diisiince ve fikirlerin can
bulmasina, karsilikli anlayisa, performansin yiikselmesine ve bireylerin daha olumlu olmasina

katkida bulunur (Rahim, 2002: 210).
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2.2 Stres Cesitleri
Stres cesitleri devam etme siiresine, hangi olaylardan sonra ortaya ¢iktigina, stirekli ya
da kontrol edilebilir olup olmadigina, tesvik edici veya performans diisiiriicii olma 6zelligine

gore gruplara ayrilabilmektedir.

2.2.1 Akut Stres

Akut stres bozuklugu (ASB); bireylerin gergek bir 6liim olayma taniklik etmesi, 6liim
tehdidi almasi, ciddi bir yaralanma yasamasi veya kendisininin, bir yakinininin ya da hig
tanimadig1 birinin fiziki biitiinliigline gelen bir zarara taniklik etmesi sonucunda olusur. Bu
travmatik olaylar karsisinda kisi dehsete diiser, asir1 korkar ve c¢aresizlik duygulari i¢inde
kalir. Akut stres bozukluklarinda, dissosiyatif belirtiler (kimlik, bellek, algi ve gevre ile ilgili
olan duyumlarin normalde bir biitiin halinde calisirken biitiinliiklerinin bozulmasi durumu)

www.aktuelpsikoloji.com , belirgin anksiyete ya da artmis uyarilmiglik belirtileri, travmanin

hatirlanmasina neden olan uyaricilardan kaginma, travmanin neden oldugu olayr siirekli
olarak hatirlama, riiyalarda bu kotii hatiralart gorme ya da ayni olayi tekrar yasiyormus gibi
hissetme duygular1 gibi tekrarlama belirtileri goriilebilmektedir. Bu bozukluklar en az iki
giinden 4 haftaya kadar uzayabilen ve travmaya neden olan olaydan sonraki 4 hafta i¢inde
ortaya ¢ikan bir durumu tarif eder (Golge, 2005: 22).

Akut stres bozukluklarina neden olan olaylar arasinda 6zellikle motorlu ara¢ kazalar
yer almaktadir. Yapilan arastirmalar neticesinde motorlu arag¢ kazasi geciren kisilerin %14-18’
ine Akut stres bozuklugu tanis1 konmustur. Bu kazalardan 5-6 yil sonra bile hem siiriici hem
de yolcu olarak seyahat sirasinda olusan stres siklikla devam etmektedir (Mayou vd., 1993:
227-228).

2.2.2 Ahsilmis Olmayan (Episodik) Stres

Episodik Stres belirli olaylar sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bazilar1 yasam tarzlari ya
da gorevleri geregi bu stresi oldukca sik yasarlar. Cok fazla sorumluluk yiiklenen,
kaldiramayacagi islerin altina giren ya da hayatta pek cok seyi ters giden kisilerde oldukga sik
goriilmektedir. Omuzlarindaki sorumluluk yiikii onlarda endise, gerginlik ve Ofke
patlamalarina neden olmaktadir. Bazen bu 6fkeler saldirgan tavirlara da sebebiyet verdiginden
karsilarina aksi biri ¢iktiginda karsilikli iliskileri iginden ¢ikilmaz bir hal almaktadir.

Aragtirmacilar episodik stres sahibi kisiler ve “A” tipi kisilik grubundaki (rekabet¢i,
saldirgan, telagh ve sabirsiz) bireylerin davraniglar1 arasindaki paralellikten Gtiirii “A” tipi

kisilik sahiplerinin siklikla episodik stres durumunu yasadigini belirlemistir (dbe.com.tr).


http://www.aktuelpsikoloji.com/
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Ayrica bu kisiler asir1 bir endise halindedir. Siirekli karamsar diislinerek her olayin
felakatle sonuclanacagina inanirlar. Bu nedenle de siklikla bas agrisi, migren, yiiksek tansiyon

ve kalp rahatsizliklari yasarlar (dbe.com.tr).

2.2.3 Kronik Stres

Akut stres kisi lizerinde heyecanlandirici ve uyarici bir etki yaratabilirken, kronik stres
ise kisiye bu tiir duygular hissettirmez. Kronik stres kisiyi giinden giine yildan yila yipratir.
Bu yipratma esnasinda da viicuda zihne ve hayata zarar verir. Kronik stresteki bu
yipranmalarin nedenleri esle yasanan sorunlar, yoksulluk, is yerinde ve kariyerinde
asagilanma, kopuk aileler ve siddet olabilmektedir. Bazi kronik stresler ise ¢ocukluktan bile
gelebilmektedir. Cocukken zihne asilanmaya caligilan diinyanin tehlikeli oldugu, herkesin ona
kotiiliik yapabileceginin inandirilmas1 ¢ocukta biyilidiigiinde kisilik ve goriislerinde
katilagsmaya ve bitmeyen stres olgusuna sebep olabilmektedir. Kronik stresin en kotii yant eski
ve birikmis olaylardan kaynaklanmasindan otiirii insanlarin buna aligmasidir. Ancak bu
alisma durumu onlarda aslinda kabullenme degil bir birikmislik halidir. Ciinkii bu kroniklik
bireylerde stres, intihar, siddet, kalp krizi, fel¢ ve hatta kanser sekline biiriinerek Sliimlere
neden olabilmektedir. Bunun nedeni ise viicudun fiziki ve zihinsel kaynaklarini uzun siireli

yipranmaya bagl olarak tiiketmesidir (www.apa.org )

2.2.4 Olumlu Stres (Eustress)

Selye tarafindan olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayrilan stres, olumlu oldugu
durumlarda kisiyi motive eder, harekete gecirir (Selye, 1977: 26), basariya gotiiriir, yasam
kalitesini yiikseltir ve degisimlere ayak uydurmasini (Akat ve Budak, 1994: 38) kolaylastirir.
Drafke ve Kossen’e (1998: 113) gore ise olumlu stres is tatmini, is ve hayata karsi olumlu
tutum, baskalarin1 goniillii dinleme, bagkalarinin duygularini anlama, giiler yiizli olma,
olaylarin giiliing yonlerini gorme, bilginin uygulanmasi, yaratict olma ve yiiksek verimlilik
saglamaktadir. Ancak olumlu da olsa stresin seviyesi her zaman 6nemlidir. Bu seviye herkes
icin degisiklik gosterse de, bireyin igindeki enerjiyi ortaya ¢ikarabilecek seviyede olmalidir.
Ancak denetlenebilen ve yonetilebilir seviyedeki stres potansiyelin gdsterilmesinde uyarici
etki yapabilir (Ciiceloglu, 1992: 273). Sekil 2.1°de goriildiigli gibi stresin seviyesi kisi i¢in

olumlu yada olumsuz bir sonug¢ olugmasini etkilemektedir.
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Cok fazla stres JEEN

Olumlu Stres

Cok az stres

Sekil 2.1”Olumlu Stres” Seviyesini Bulmak
Kaynak: Sahin, 1994: 21

Optimum seviyede yer alan stres kisiyi olumlu yonde etkileyerek basariy1
yakalamasinda 6nemli bir uyaran olmaktadir. Nasil ki, bir davulu ¢almak i¢in vurmak, bir
gramafon ¢almak icin iiflemek ve bir nesneyi haraket ettirebilmek i¢in itmek gerekiyorsa
kisideki miicadele ve ¢calisma duygularinin harekete gegirilebilmesi i¢inde bir miktar gerilime,
kaygiya yani olumlu strese ihtiya¢ vardir. Ciinkii belli bir seviyeye kadar bireyin

giidiilenmesine kolaylik saglamaktadir (Ozbek, 2008: 45).

2.2.5 Olumsuz Stres (Disstress)

Baski1 sonucu stres altindaki kisilerin hissettikleri olumsuz ya da kot stresdir (Tutar,
2004: 192). Asir stres kisinin hayati kadar is performansini da etkilemektedir. Yiiksek stres
viicut enerjisini tliketerek dikkat daginikligi yaratir ve performans: diisiiriir. Drafke ve
Kossen’e (1998: 115) gore ise zararh stres beraberinde uyku sorunlarini, astim ve solunum
problemlerini, deri lekelerini, mide bulantisi, iilser, bagirsak spazmlari, bas, boyun ve sirt
agrilar1 ile agiz kuruluguna sebebiyet vermektedir. Bu stres ilerledikge de calisanlar
kendilerini yorgun hissederek az verimle calisir. Eger sorun ¢oziilemezse ruhsal ¢okiintiiden

fiziksel hastaliklara kadar uzanabimektedir (Durna, 2006: 326).

2.2.6 Notr Stres (Neustress)

Neustress bazi durumlardaki tepkisizligimizi anlatmaktadir. Nitekim Morse, Martin,
Dubin ve Furst (1979: 33) notr stresi, beyin igerden ve disardan gelen uyaricilara karsi bir
tepki olusturuken, stres duygusunun tepkisiz kaldigi, yani olumlu ya da olumsuz herhangi bir
duygu ifadesi yaratmadigi durum olarak tanimlamistir. Herhangi bir duygu olusturmadigindan
dolay1 da nétr olarak tanimlanmistir. Diinyanin farkli bir yerindeki sel haberi olay1 buna 6rnek

olarak verilebilmektedir.
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2.3 Stresin Belirtileri

Strese maruz kalan bireyler uzun siireli olarak bu kosullar altinda yasamaya devam
ederse c¢esitli hastaliklarla kars1 karsiya kalirlar (Braham, 1998: 51). Ancak bu rahatsizliklar
insandan insana farklilik gostererek bireylerin dogal diizeninin bozulmasina neden olur.
Organizmanin diizenini alt {ist eden ve stresin belirtileri olarak tanimlanan bu bozulmalar
duygusal ve davranigsal, zihinsel, sosyal ve fiziksel olarak dort grupra toplanabilir (Kahn ve
Cooper, 1993: 105).

2.3.1 Stresin Duygusal ve Davramssal Belirtileri
Organizmanin stres olgusana karst gosterdigi duygusal tepkiler stresin duygusal

belirtileri olarak tanimlanirken, stresin dogal bir sonucu olarak verimde diistikliik ve
devamsizlik gibi davranis degisiklikleri ise stresin davranigsal belirtileri olarak
tanimlanmaktadir (Tekin, 2010: 13-14; Tutar, 2004: 251). Duygusal belirtiler kisinin ig¢
diinyasinda meydana gelen duygu degisiklikleri oldugundan daha soyut durumda iken,
davranigsal belirtiler disardan gozlenebilen somut davranislar seklindedir. iki kavram farkh
gibi goriinse de aslinda i¢ ice ge¢cmis durumdadir. Ciinkii duygusal belirtiler davranigsal
belirtilerin i¢inde can bulmaktadir. Bu sebepten otiirii de iki kavram aym baglik altinda
toplanarak belirtileride asagidaki sekilde ortak olarak verilmistir (Braham, 1998: 52-54;
Komog, 2009: 15-16; Ulukus, 2001: 42; Giiclii, 2001: 95; Markham, 1998: 14; Arsénault ve
Dolan, 1983: 228; Koknel, 1998: 350-367; Pehlivan, 2000: 210; Baltas ve Baltas, 2000: 128 ).

e Tedirginlik ve korku,

e Depresyon nedeniyle sebepsiz aglama, ruh halindeki seri degisimler,

e Sinirlerine hakim olamamak,

e Kendine olan inancini kaybetmek,

e Yasadigindan dolayr mutlu olamamak,

e Duygularin anlik degisimi,

e Geceleri kotii riiyalar goriip uykusunda huzursuz olma,

e Asiri derecede alinganlik,

e Olaylara kars1 heyecanini yitirme,

e Hastalik kapacagi yada olecegi fikri,

e Kendini ifadede yetersiz kalma,

e Basarisiz olacagini hissetme,

e Kendini yemege vermek ya da yemegi reddetmek,

e Alkol, sigara ve uyusturucu gibi bagimlilik yaratan maddelere yonelmek,
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e (evresine karsi saldirgan davraniglar gostermek ve kin beslemek,
e Hayattaki ideal ve pusulasini kaybetmek,

e Komik olaylar karsisinda bile donuk kalarak tepki verememe,

e Yaptigi ise uzun siire odaklanmakta zorlanmak,

e Icinde hissettigi boslugun kapanmamasi,

e Suc isleme egiliminde olma,

e Uykuya meyletmek ya da uykuyu reddetmek olarak siralanabilir.

2.3.2 Stresin Zihinsel Belirtileri

Kisinin anlama, anlatma gibi beyin aktivitelerinde gergeklesen ve olumsuz sonuglara
neden olan degigsimlerdir. Siklikla rastlanan belirtileri arasinda hafizanin kaybolmasi, pek ¢ok
diisiincenin ayn1 anda zihni ¢evrelemesi, dikkat toplama ve karar vermede zorluk ¢ekilmesi,
negatif diisiince ve bencillik seviyesinin artmasi, diisiincelerde bulaniklik, her zaman kotii
seylerin olacagina inanma, fobiler, intihara meyletme (Rowshan, 2008: 21), insanlara olan
giiven duygusunu kaybetme, karsisindakini suglu gérme, mizah kaybi (Aydin ve Yildiz, 2000:
60; Yilmaz, 2006: 36) yer almaktadir.

2.3.3 Stresin Sosyal Belirtileri

Bireyin giinlik hayatindaki davraniglari lizerinde olumsuz etkiler birakan sosyal
belirtileri insanlardan uzak kalmaya c¢alisma, fazla alingan davranma, yalnizlik, geri planda
olma istegi, cevresiyle iletisim kuramamak (Rowshan, 2008: 23), pek ¢ok kisiyle kiis

durumda olmak (Braham, 1998: 52-54) olarak siralamak miimkiindiir.

2.3.4 Stresin Fizyolojik Belirtileri

Stresin davranigsal ve duygusal, zihinsel ve sosyal belirtilerinin yam sira
viicudumuzdaki organlarin iizerinde de c¢esitli etkileri olmaktadir. Bu etkiler tansiyon
yiikselmesi, sindirim sisteminde aksama, nefes almada giicliik, bas bdlgesinde agrilar,
yorgunluk, mide kramplar1 gibi rahatsizliklarla kendini gostermektedir (Pehlivan, 2000: 129).
Bu belirtiler daha da genisletildiginde, kalp ¢arpintisi, kabizlik, el ve ayaklarda titreme, sirt,
boyun ve gogiiste agri, el ve ayaklarda {lisiime, egzama, sedef gibi deri rahatsizliklari, birden
kilo almak ya da kilo kaybi, uykuya egilim ya da uyuyamama, uyurken dis gicirdatma,
otururken ayak sallamak, mide rahatsizliklari, terleme, sinirsel tikler, sistit, vertigo ve asiri

regl olma olarak siralanabilir (Aslan, 1995: 63).
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Viicudun kendini koruma ve savunma mekanizmasit kapsaminda strese karsi
gosterecegi tepkiler yukarida siralandigi gibi az ¢ok bellidir. Asirt yorgunluk ve uykusuzluk
sonucu basin agrimasi ya da yasanan stres sonucu mide de kramp ve agrilarin yasanmasi gibi.
Lakin her bireyin stres karsi gosterecegi ruhsal ve psikolojik belirtileri kestirmek oldukca
giictiir (Oztas, 1987: 62-64).

Bu belirti ve sikayetlerin nasil ortaya ¢iktig1 ve sikayetlerin gelisimi asagidaki gibi

sematize edilebilir.

Sosyal Stresorler

!

/ Sinirlenme\

Psikomatik Sikayetler Endise » Kendine Glivende Azalma
Psikomatik Sikayetler Depresif Belirtiler
Psikomatik Sikayetler Kendine Giivende Azalma

(Bas agris1, yorgunluk gibi
Psikolojik kaynakli sorunlar)

Sekil 2.2 Psikolojik Sikayetlerin Gelisimi
Kaynak: Dormann ve Zapf, 2002: 33-58.

Sekil 2.2°de de goriildiigii lizere cesitli stresorler (gecim sikintisi, kotii is kosullar, aile
sorunlar1 vb.) kisilerde sinirlenmeye, sinirlenme ise psikolojik sikayetlere, endiseye ve
kendine giivende azalmaya neden olabilmektedir. Yine bunlar kendi i¢inde ayrilarak endise,
psikolojik sikayetler, depresif belirtiler ve kendine giivende azalmalara neden olabilmektedir.

Ancak bu model varsayimlara dayalidir. Baz1 stres degiskenleri diger uzun siireli
stresOrlerin etkisine aracilik eder. Stres degiskenleri arasindaki araci mekanizmalari igeren
modeller tiikkenmislik literatiiriinde bulunabilir. Bu model kapsaminda stres tepkilerini
tetikleyebilen 6zel stresorlerle ilgili kesin dnermeler olmamasina ragmen, stres tepkilerinin
siralamasi agik bir sekilde tanimlanmistir. Leiter ve Maslach (1988: 300) stresorlerin ilk
olarak duygusal tiikenmislige yol agtigini, sonra kisilik kaybma ve bunu takiben kisisel
basarida azalmaya sebebiyet verdigini One siirmektedir. Ancak bunun tam tersine,

Golembiewski, Munzenrider ve Stevenson (1986: 117), kisilik kaybiyla baslayan siranin,
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kisisel basariy1 azalttigim1 ve sonug olarak duygusal tiikenmislige sebep oldugunu belirtir

(Dormann ve Zapf, 2002: 34).

2.4  Stresin Asamalari

“Genel Uyum Sendromu (General Adaptation Syndrome-GAS)” olarak da bilinen stresin
asamalar1 kavrami ilk olarak 1950 yilinda bu konuda pek c¢ok caligsmasi olan Hans Selye
tarafindan ortaya konmustur (Selye, 1950: 7-12). Bir bagka tanima gore uyum reaksiyonlari
ya da uyum viicudun degisen durumlara kars1 kendini ayarlama siirecidir. Bu siirecte bazi
sendromlar kendini hastalikla birlikte gosterir ve viicudun ¢ogu organini da ele gecirir. Bu
yiizden bu siirecteki degisimlerin kisi lizerinde oldukga belirgin olarak goriilebilmesine
“Genel Uyum Sendromu” denilir (medical-dictionary.thefreedictionary.com). Bu siirecte
viicuda kaldirabileceginden ¢ok fazla yiikleme yapilir. Bunun sonucunda da etki tepki
kapsaminda asir1 yiliklenilen organizma tamamen dolu bir kamyonun yiikiiniin agir gelmesiyle
yalpalamast gibi tepkisini c¢esitli rahatsizliklarla dile getirir (Morgan, 1996: 13). Bu

rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasi ise ii¢ asamada gergeklesir.

DIiRENME

STRES EGRISi
STRES
KAYNAKLARININ
YOGUNLUGU

TUKENME

NORMAL DIRENC
DUZEYINDE

/ ZAMAN

Sekil 2.3 Genel Uyum Sendromu Asamasi
Kaynak: John vd., 1996

Sekil 2.3’de stres sonucu ortaya cikabilecek rahatsizliklara ait agamalarin alarm,
direnme ve tiikenme olarak ii¢ seviyede oldugu goriilmektedir. Bu asamalarin viicudumuza

etkileri ise agagida ayrintili olarak anlatilmistir.

24.1 Alarm Asamasi
Organizmanin stresle karsi karsiya geldigi bu agamada, sinir sistemi tepkisini “savas

ya da kag¢” olarak gosterir. Bu tepki esnasinda organizma Kkisiyi stresten uzaklastirip
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kagirmaya ya da onunla savasip direnecek hale gelebilmesini saglar (Baltas ve Baltas, 1999:
26). Ornegin, gecenin karanhiginda denize diistiigiiniizde viicudunuz bagirarak, yiizerek ve
yoniinii bulmaya ¢alisarak savasma tepkisini ortaya koyar. Bu esnada da viicutta kalp
atiglarinin  hizlanmasi, tansiyonun yilikselmesi ve solunumun hizlanmasi gibi degisimler
goriiliir. Alarm asamasmin kisa vadeli belirtilerinde ise bas agrisi, kas gerginligi, gogiis
agrilari, hazimsizlik, ¢arpinti, uyku bozuklugu ve solunum yolu enfeksiyonlar1 goriilmektedir.
Uzun vadede yol actig1 rahatsizliklar ise kalp sorunlari, yiiksek tansiyon, iilser, bagirsak

sendromu, yiiksek kolestrol, kanser, diyabet ve astimdir (Blaug, Kenyon, Lekhi, 2007: 22).

2.4.2 Diren¢ Asamasi

Alarm asamasinin savagmakta ya da kagmaktaki basarisizligini takiben gelen direnme
donemidir. Bu donemin alarm asamasindaki belirtilere ek olarak rastlanan yakinmalari
arasinda agizda kuruluk, bitkinlik, istahsizlik ya da oburluk, bas agrisi, vertigo, eklem
agrilari, viicudun sendelemesi, terleme, uykusuzluk ya da asir1 uyku, uykuda sayiklama,
kabuslar gérme, sindirim zorlugu, bulanti ve konugmada bozukluk yer alir (Morgan, 1996:
103). Ancak tim bu olumsuz durumlara ragmen viicut strese direndigi siirece onu yenebilir. Bu
nedenle de eger viicut diren¢ asamasindan zaferle ¢ikabilirse tiim normal islevlerine geri gelir,
Aksi bir durumda ise viicut zayiflar, kuvvetten diiser ve organizma bir sonraki asama olan

tilkkenme donemine girer (Arik, 1996: 242).

2.4.3 Tiikkenme Asamasi

Stresin son sathasi olan tilkenme asamasina gelindiginde hala devam etmekte olan
stress hali kisinin enerjisini zayiflatarak organizmanin bitkin bir hal almasina neden olur
(Thompson, 1998: 145). Beden artik stresin ona yaptigi baskiya dayanamayarak denge ve
direncini kaybeder (S6kmen, 2010: 227). Beden tamamen tiikendigi igin biitiin hastaliklara
acik durumdadir. Hatta strese neden olan olaylarin devami kisiyi 6liime kadar gotiirebilir

(Yilmaz, 2006: 35).

2.5 Stres Kaynaklar

Giliniimiliz kosullarinda is gorenden is verene ve yOneticilere kadar hemen herkes
rekabet ve kaoslarm hakim oldugu is ortamlarinda calismaktadir. Ozellikle stres yakin ve
genel ¢evre sorunlarindan kaynaklandiginda uyum saglamak daha zor hale gelmektedir. Dis
kosullar sonucu gerceklestirilemeyen planlar, yetistirilemeyen isler, genetik hastaliklar, kisisel

ozellikler ve cinsiyet faktorlerinin hepsi gerilime sebep olmaktadir.
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Sekil 2.4 Kiside Stres Yaratan Faktorler
Kaynak: Eren, 2012: 293°den uyarlanmustir.

Sekil 2.4°e gore bireylerde strese sebep olan faktorler fiziksel, bireysel, orgiitsel ve ¢evresel

olmak iizere dort grupta toplanmistir. Bu gruplarda kendi i¢inde gruplara ayrilmis ve ayrintilt

sekilde asagida anlatilmistir.

2.5.1 Fiziksel Stres Kaynaklari

Fiziksel stres, dis gevre ile etkilesim sonucunda bireyin bedeninde ruhsal ve fiziksel
olarak ¢esitli rahatsizliklara neden olan faktorlerdir. Sicak ve soguk hava, kalabalik, hava
kirliligi, zehirli gazlar, radyasyon ve kizilotesi 1sinlar, kuruluk ve nemlilik, dumanlar, keskin

giines 1s1klar1 ve toz siralanabilecek fiziksel stres kaynaklaridir (Aslan, 1995: 32). Bunlarin
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stres durumunu ve ig performansini etkilemeleri ise gesitli sekillerde olmaktadir. Mesela, 100
mumun verdigi 1s1k ile giin 15181min verdigi 151k es deger sayilmaktadir. Ancak ¢esitli islere
gore degisiklik gostersede (iyi bir kagit lizerindeki 10 puntoluk yazilar1 okumak i¢in 10-15
mum 15181, gazete yazilarini okuma 15-20 mum 15181 giicii) is ortaminda ortalama 20 mumluk
bir 151k yeterli olmaktadir. Bu 1siklandirmanin gereginden fazla olmasi g6z sulanmasi, gegici
korlik gibi goriis yorgunluklarina neden olarak kiside stres olusturmaktadir. Ancak ideal
1siklandirma ise ¢alisan performansini etkileyerek isletmeye %8-27 arasinda bir liretim artisi
saglamaktadir. Diger bir 6rnek ise ¢alisma ortaminin sicakligidir. Amerika’da bu konuda
yapilan galismaya gore is ortamimn sicakligiimn kis aylarinda 19° C, yaz aylarinda ise 19° C-
24° C arasinda olmasi gereklidir. Aksi durumda iste yapilan hatalar artmaktadir (Eren, 2012:
279-283).

2.5.2 Bireysel Stres Kaynaklari

Bireylerdeki stresorler, kisiliklerini olusturan huylari, mizacglari, karakterleri ve
yetenekleri olabilir. Yani stres direk olarak kisinin fitratindan kaynakli sebeplerden olusabilir.
Ciinkii bireyler aslinda yasadiklarindan degil, yasadiklarina kars1 gosterdikleri tepkilerden
zarar gorlir ve etkilenirler. Kisi karsilastigr bir olay1 goziiniin gordiigii seklinin aksine kendi
inanmak istedigi sekli ve 6n yargilari ile yorumlar. Aslinda ¢ok iyimser niyetli olan bir durum
bile kisinin kendince 6rdiigii duvarlardan dolay1 olumsuz bir sekle doniisebilir. Bu nedenle,
kisisel ozellikler potansiyel bir stres kaynagidir (Tutar, 2000: 222)

Iste bu kisisel ozelliklerden kaynaklanan stresdrleri biyolojik, ekonomik, kisisel-

duygusal, yasam tarzi-yas-cinsiyet ve aile yapisi olarak bes kisimda incelemek miimkiindiir.

2.5.2.1 Biyolojik Faktorler

Biyolojik bedensel faktorler arasinda sayilabilecek rahatsizliklar, dolagim ve sindirim
sistemindeki bozukluklar, i¢ salgi bezleri veya hormon dengesindeki dalgalanmalar ve
kaliimsal hastaliklar sayilabilir. Bu tip bireyler bu rahatsizliklar1 kalitimsal olarak da
tagidiklar1 i¢in stres faktorii ile de birlestirdiklerinde kalp, tansiyon ve kolestrol
rahatsizliklarinin tetiklenmesine sebep olur. Buna ek olarak da tasidiklari genlerin de

etkisiyle stres ortamlarindan daha fazla etkilenirler (Eren, 2004: 294; Tokay, 2001: 31)

25.2.2 Ekonomik Faktorler
Giliniimlizde egitimden sagliga, yiyecekten alisverise, zorunlu ihtiyaclardan keyfi
tilkketimlere kadar paranin kullanilmadigi ve ihtiya¢ olmadigi alan yoktur. Her alanda

kullanilmast insanlarin da paraya bagimli hale gelmesine ve eksikliginde strese girmelerine
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neden olmustur. Hatta Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde gelir seviyesi diistikliigliniin,
kisilerin sahip oldugu yetenekleri dahi giin yiiziine ¢ikaracak zamanlarimin olmadigindan
bahseder (Aktan, 2000: 385). Gelir seviyesini daha da artirmak isteyenler ya uzun g¢alisma
saatlerine maruz kalmakta ya da ek islere yonelerek yorgunluga bagli stres durumlarim
artirmaktadir. Bunlarin yaninda likks ve rahat yasama, daha ¢ok kazanma ve eslerine destek
olmak isteyen bayanlarin da is hayatina girmesi sonucu sorumluluklarinin artmasi evlilik

diizeninde de sarsilmalara neden olmaktadir.

2.5.2.3 Kisisel Faktorler

Kisiler fiziksel goriiniimlerinin yani sira kisisel ozellikler kapsamindaki tutum ve
davranis yoniindende farklilik arz ederler (Ozdevecioglu, 2002: 115). Aym aragta giden iig
kisinin Onlerinden giden bir arabanin yaptig1 kazaya sahit oldugunu farz edelim. Siiriicii
hakimeyetin kendinde oldugu, onun da kaza yapacag korkusuyla soka girebilir, soforiin
yanindaki yarali kigilere hemen yardim etmeleri gerektigini sdylerken arkadaki oturan bir
sekilde yardim gelecegini ve yollarina devam etmeleri gerektigini sdyleyebilir. Bu da ayni
olay1 yasamalarina ragmen bireyler arasindaki kisilik farklarini ortaya koyar.

Iste kisilik ozellikleri ve siniflandirilmasi ile genis capli arastirmasi olan Friedman ve
Rosenman’in (1974: 164) galismalar1 sonucu davranis 6zellikleri A ve B tipi olarak iki gruba

ayrilmistir (Arik, 1996: 255). Bu gruplarin arasindaki farklar ise asagida listelenmistir.

Tablo 2.1 A ve B Tipi Kisilik Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

A Tipi Kisilik B Tipi Kisilk

-Cok caliskan, sabirsiz, basariyr isteyen, | -Kati kurallardan arinmig
rekabetci ve saldirgan (Strickland ve Ntuen, | -Esnek

1997: 194) -Zamani sorun etmeyen,

-Az konusan, bir ¢ok isi aym1 anda yapmaya | -Rahat ve sabirl

calisan (Taylor vd., 1984: 402) -Asirt hirsi, tedirginligi ve siniri olmayan
-Devamli hareket halinde, yiiksek kaygili, isi | -Yaptigi isten zevk alan,

her zaman acil olan (Wright, 1988: 3) -Sakin ve diizenli ¢alisan

-Hirsh, ¢evik, hizli ve etkili konusan, sinirli, | -Rekabetten uzak

diisman tavirhi 6fkeli (Lee vd., 1993: 143) -Konusmalar sakin

-Egoist, kendine dnem veren (Atkinson, 1984: | -Kendisi ve ¢evresinden emin (Telman, 1986: 5)
48)

Kaynak: Giiney, 2011: 327-329’den uyarlanmigtir.

Tablo 2.1°de de goriildiigii tizere A ve B tipi kisiliklerin 6zellikleri birbirlerinin tam
tersi olmasi gibi stresi yasama durumlar1 da farklilik gostermektedir. Aktag’in (2001: 30) iist
diizey yoneticilerin stresi ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin incelenmesi {izerine yaptigi

calismada, 83 kisilik bir 6rneklem grubunun %54’ tinlin orta diizey, %45’inin ise yiiksek
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diizey stres altinda olduklar1 saptanmistir. Bu stres altindaki 6rneklem grubunun 68 (%81.92)’

inin ise A tipi kisilik sahibi oldugu belirlenmistir.

2.5.2.4 Duygusal Faktorler

Bireylerin endise, elem, panik, sinirlilik, saskinlik (Newton ve Fineman, 1997: 141)
gibi hislerle tanimladigi duygusal stres, kisinin korkung¢ bir sey olmasini beklemesidir.
Bireyler sizofren ya da panik atak hastalar1 gibi kafasinda siirekli olarak senaryolar kurarlar.
Basladigi bir isi bitiremeyecegini, hayatta basarisiz olacagimi ve yolda kaza gecirerek
yaralanacagimi disiiniir. Bunlarin olmasi elbetteki muhtemel sebeplerdir. Ancak bu kisiler
bunlar1 kafalarinda siirekli kurarak duygusal olarak stres yasarlar.

Duygusal strese sebep olan durumlar (Ersari, 2010: 63) ise zaman baskis1 (trafikte
beklemek), sezgiler (babasi kardesine kizdiginda bir sey yooken kendisinede bagiracagini
diisiinen cocuk), istenmeyen olaylarin yaklasmasi (kredi ¢eken birinin ddeme giiniinde
bankanin arayacagini diisiinerek endiselenmesi), durumsal belirsizlikler (savas c¢ikacagi
korkusu), gelecek kaygisi (liniversite 6grencilerinin mezuniyet sonrasi KPSS ile atanabilecek

miyim endisesi) ve etkilesimdir (sikintin1 paylasmak ya da yalniz kalmak istemek).

25.2.5 Yasam Tarz, Yas ve Cinsiyet

Bireylerin hayatta her seyi yapma ve yasamadigim kalmasin mantig ile hayati hizli
yasamaya calismasi, her geceyi ve hemen her giiniinii farkli mekanlarda farkli insanlarla
gecirmek istemesi, kumar, ganyan ve loto gibi heyecan olusturan ve stres yaratarak kalbi
yoran bagimliliklara yonelmesi ve i¢ki, sigara gibi vucuda zarar verecek maddeleri kullanmas1
hem sinir sisteminin direncinin kirilmasina hemde viicut mekanizmasinda ¢esitli
deformasyonlara neden olmaktadir. Bunlarin aksine asir1 monoton bir yasamda bireylerde
hayal kiriklig1 ve bikkinlik yaratarak strese sebep olmaktadir (Eren, 2004: 295)

Yasam tarzinin yaninda yas faktoriide bir stres unsurudur. Gengligini istedigi gibi
giinline giin olarak yasayan kisiler yaslandiginda da ayni durumu devam ettirmeyi arzular.
Fakat ne yas ne de saglik durumu buna imkan vermediginde bireylerde sinir seviyesi yiikselir.
Yasin getirdigi menopoz ve andropoz gibi durumlarda bireylerin bu durumunu daha da
tetikler (Bingol, 2013: 14).

Cinsiyet faktorii ise cagimizin c¢ozlilemeyen sorunlarindandir. Kadin yapisi ve
toplumdaki rolii gere§i ev ortaminda temizlik, yemek, ¢ocuk bakimi gibi pek ¢ok gdrevi
iistlenir. Bunlara ek olarak bir de ¢calisma hayatina giren bayanlarda bu rol karmasasi, verdigi
emege paralel olarak ayn1 degeri gorememe ve toplum kaynakli ¢evresel baski sinir sistemini

zayiflatarak stres diizeyini artirir.
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25.2.6 Aile Yapis1

Aile icinde strese neden olan en 6nemli etken ebeveynlerin biribiri ile olan iligkileridir.
Ayni anne babadan dogmus olmasina ragmen kardesler arasinda dahi fiziksel ve karakter
acisindan farkliliklar olabilecegi gibi esler ve ebeveynler arasinda da anlama, algilama, etik
degerler, kiiltiir, goriis, vizyon, hayata bakis agis1 gibi konularda farkliliklar olabilmektedir.
Onemli olan bu farkliliklar1 hosgorii cercevesi iginde ¢dziime kavusturararak ortak bir yol
bulmak ve aile i¢i iliskileri saygi cercevesinde devam ettirmektir. Aksi halde bireyin
ailesinden kaynakli bu sorunlar, bireyde hem strese yol agar hem de sosyal ve calisma
hayatin1 olumsuz olarak etkiler (Ekinci ve Ekici, 2003: 102).

25.2.7 Gec¢mis Yasantilar

Gegmis yasantilar, anilar ya da mazi olarak ifade edilen eski deneyimler aslinda
cocukluk doneminde hepimizin deneyimledigi ancak etkilerinin ancak yillar sonra
anlasilabildigi yasanmisliklardir. Cocukluk donemine 6zgii olan bu yasanmisliklar i¢ stres
(internal stresses) ve dis stres (external stresses) olarak iki kategoride incelenmektedir.
Geligimsel stres olarak da adlandirilan i¢ stres ¢ocukluk doneminde yasanilan uyumada
isteksizlik, beslenme diizensizlikleri ve ge¢misten kalan korkulardir. Dig stres ise kendi
bakimimi iistlenemeyecek olan bebek ve ¢ocuklarin muhta¢ oldugu bakim ve ilgiyi gerekli

seviyede alamamalar1 durumunda gézlemlenmektedir (Baltas ve Baltas, 2011: 49-53).

2.5.3 Orgiitsel Yapiya iliskin Stres Kaynaklar

Orgiitler is goreni, is vereni ve yoneticileri ile kalabalik bir ortamdir. Bu yogun
ortamda elbetteki belli sorunlarin, catismalarin, uyusmazliklarin olmas1 da kaginilmazdir.
Orgiitsel yapt baglaminda incelenek alt basliklar yapilan ise iliskin stres kaynaklari, is
iligkilerine iligkin stres kaynaklar1 ve Orglitsel yonetim tarzina iliskin stres kaynaklar1 olarak

tic baslik altinda toplanmustir.

2.5.3.1 1Is Yeri Uzakh@

Calisan bireylerin en O6nemli sorunlarindan biri de isyerlerinin oturdugu muhitlere
uzaklhigidir. Cogu zaman maddi olanaklardan dolay1 isyerinden uzaga oturmak zorunda kalan
calisanlar her giin ise yetisme ve isten eve doniiste strese maruz kalmaktadir. Ozelikle biiyiik
sehirlerde ise yetismek i¢cin c¢ok erken saatlerde yola ¢ikmak, eve doniislerin trafik

yogunlugundan dolay1 uzamasi basariyi diislirerek stresi arttirmaktadir (Eren, 2004: 296).
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2.5.3.2 Yonetim Sekli

Her insanin kendine gore bir tarzi oldugu gibi her yoneticinin de personelini organize
etme ve yonetme konusunda kendine 6zgii davraniglar1 bulunmaktadir. Bazilar1 isgdreni
sadece makine gibi iiretim odakli gordiigiinden sonu¢ odakli diisiiniir. Yani ¢alisanin
ihtiyaglar1 onun i¢in 6nemsizdir. Tek gerg¢ek ne kadar iiretim yaptigidir. Bu yonetim sekline
sahip olanlar ayn1 zamanda isgdrenleri sadece kolesi kendilerini de efendisi gibi goriir.
Calisan efendisi ne derse yapmakla yiikiimliidiir. Bu gibi yoneticilerin asir1 takipgiligi ve
sonug¢ odakli olmas1 hem kendisi hem de ¢aligsanlar icin biiyiik stres kaynagidir (Hunt, 1994:
154).

2.5.3.3 Kisinin Cahstig1 Isin veya Yaptign Gorevin Cok Fazla Orgiit ici ve Dis1 Iliskiler
Gerektirmesi

Sosyal hayat kadar is hayatida olduk¢a sosyal olmay1 gerektirmektedir. Clinkii sosyal

calisanlar ikili iliskiler gelistirerek orgiit agisindan faydali sonuglar dogurmaktadir. Karakter

olanlar karsilikli temaslardan kacindigindan bunlarin aksi olmasi gerekebilecek durumlarda

endigelenerek strese girebilir (Tokay, 2001: 23).

2.5.3.4 Tletisim Sorunlar

Orgiitsel iletisimin amaclar1 arasinda; islerin diizene konulmasi, sorunlarin ¢oziilmesi,
veri paylasimi ve ast-list arasindaki ¢ekigmelerin sona erdirilmesi yer alir. Bu amagclarin
gergeklestirilebilmesi ise giiglii bir iletisime baglidir. Bunun aksi durumu sorunlari da
arttiracagindan stresi de yiikseltir. Buna ek olarak calisan bireylerin kendilerini yaptigi is
konusunda 1yi hissetmesi i¢in her zaman iyi ve olumlu olmasa da geri bildirimler almasi
gerekir. Geri bildirim olmasa da yapici elestirilerde fayda saglayabilir. Bu nedenle de siirekli
i ile ilgili kriz durumlarinin konusuldugu toplantilar yerine iletisim odakli ve performans
arttirict  toplanmalar kisiye kendi hakkinda bilgi sahibi olmasini saglayarak kendini

gelistirmesine yardimci olacaktir (Cetinkaya, 2011: 37-38).

2.5.3.5  Orgiitiin Yapisi ve Biiyiikliigii

Dogdugumuz andan itibaren yasadigimiz ¢evre ve calistigimiz kurum dahil hemen her
yerde bir Orgiitiin liyesiyizdir. Bu nedenle de yasadigimiz orgiitlerdeki iliskilerimizi de saglam
temellere oturtmaliy1z. Bu iliskiler kiiciik 6lgekli orgiitlerde biraz daha kolayken 6rgiit yapisi
biiyiidiikge karmasiklik ve insan iliskileride daha zor bir hal almaktadir (Kegecioglu, 2008:
180-182). Yapilan g¢aligmalarda, Orgiit biiyiikliigli ve i¢inde yasanan c¢atismalar arasinda
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paralel bir iliskinin oldugunu kabul etmistir. Yani biiylik orgiitlerin karmagsikligi kadar
catigsmalar1 da kiiciik orgiitlere gore daha fazladir (Akcakaya, 2003: 15).

2.5.4 Yapilan Ise iliskin Stres Kaynaklar

Orgiitsel ve kisisel stres kaynaklarmin yanisira bazi durumlarda isin tiirii ve niteligine
gore de stresli durumlar olusabilmektedir. Bunlar arasinda igin yogunlugu, yapilan ise karsilik
ticretin yeterli gelmemesi, terfilerde yasanan usulsiizliikler, ¢aligma saatlerinin uzun ve
diizensiz olmasi, az zamanda ¢ok fazla is beklenilmesi, giiriiltii, aydinlatma, 1s1 ve nemden
kaynakli uygunsuz calisma sartlarinin dikkat dagitip verimi etkilemesi, yapilan is ve kisisel
rol arasinda c¢atigmalar yasanmasi ve is giivenligi konusunda eksikliklerin bulunmasi yer

almaktadir.

2.5.4.1 1Isin Yogunlugu ve Monotonlugu
Stirekli dile getirilen is yogunlugunun is goreni strese sokmasina ek olarak bunun tam
aksi durumun, yani yapilan isin az olmasi durumunun da g¢alisanlar tizerinde strese yol a¢tigi

belirtilmektedir (Travers ve Cooper, 1996: 50).
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Yiiksek Optimal Performans
Optimal Stres
7 s
Performans
2
Az Is Yiikii Asin Is Yiikii
- Stres
Diisiik Optimal
Is Yiikii
1 2 3

- Sikilma -Motivasyonda artma -Uykusuzluk
- Motivasyonda diisme -Yiiksek enerji -Asabiyet
- Ise devamsizhk -Kabullenis -Hatanin artmasi
- Ilginin azalmasi -Duyarlilik -Kararsiz kalma

Sekil 2.5 is Yiikii ve Stres iliskisi
Kaynak: Steers, 1991: 552; Sutherland ve Cooper, 1991: 210’ dan uyarlanmistir.

Sekil 2.5°de goriildiigil lizere az is yiikiine sahip olan is gorenlerde bos durmaya bagl
sikinti, isine karsi ilgisizlik, ise gelmek istememe durumlar1 olusurken fazla is yiikiine sahip
olanlarda ise isi yetistirmek i¢in gergin olma, hizlanmasi1 gerektigini diislinerek hatali is
yapma ve yorgunluga bagli uykusuzluk durumlart goriilmektedir. Ancak isi tesvik edecek
kadar olan optimum stres durumunda ise maksimum performans alinmaktadir.

Asirt is yiikii ne anlama gelmektedir? Bu kavram anlam olarak kantitatif (niceliksel)
ve Kkalitatif (niteliksel) is yiikii olarak iki grupta incelenmektedir. Kantitatif is verenin
isgorenden az zamanda c¢ok fazla is beklemesiyken, (Eroglu, 2007: 454), kalitatif ise
yapilacak isin niteligi ve personelin donanimi arasindaki ¢akisma durumudur (Aydin, 2012:
19). Iste bu ¢akisma ve is verenin is gorenden az zamanda cok is beklentisi de calisan
tizerinde bir stres unsurudur. Nitekim 2013 verilerine gore Tirkiye’de istihdam edilen
personelin %7.1°1 ¢alistigr isle ilgili olarak “zaman baskis1 ve agir1 is yiikii” seklinde ruhsal

saglhigini etkileyen kotii kosullara maruz kaldigi belirlenmistir (Www.tuik.gov.tr).
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2.5.4.2 Ucret Yetersizligi

Kazang saglamak ve yaptigi isin karsiligint almak icin ¢aba sarf eden ¢alisanlar hak
ettigi ticreti de almak isterler. Bunun aksi durumu aile igi ¢atismalara ve kiside strese yol agar.
Ozelliklede temel fizyolojik ihtiyaglardan olan giyinme ve barinma gibi temel gereksinimlere
yetecek kadar kazang saglayamamak biiyiik bir gerilim unsurudur. Lakin, hak ettigi kazanci
elde eden personel doyuma ulasarak daha yaratici ve verimli olur(Aytekin, 2009: 64; Giirlin,

2009: 86).

2.5.4.3 Yiikselme ve Terfi

Is gorenin ¢ogu isinde yiikselmek, buna bagl olarak da daha fazla kazanmak ve
mevkisinin yiikselmesini ister. Ancak yilikselme olanagmnin olmamasi ya da engellenmesi
durumunda bireyde bikkinlik ve isteksizlik yasanabilir (Ozalp ve Kirel, 2001: 97). Bunun tam
aksi durumunda calisanin mevkisinde bir yiikselmede de artan sorumluluklarina bagl olarak

stresin artmasi durumu yasanabilir. Ozellikle sorumluluklarin da verdigi endise basarmin

Oniine gegebilir (Yates, 1990: 101).

2.5.4.4 Vardiyah Calisma ve Calisma Siiresi

Glinlimiiz tiikketim toplumunda iiretimi tiilketime yetistirmek i¢in fabrikalarin uzun
saatler ¢alismak zorunda olmasi vardiyali ¢alisma diizenini ortaya ¢ikarmustir (Ozen, 2011:
15). Ancak bu diizene viicudun alismasi diisiintilenin aksine olduk¢a zordur. Ciinkii viicut
yapist gece uyumaya aligkindir ve viicudun yeni vardiya diizenine aligmasi 4-14 giin arasinda
degisiklik gosterir (Cevik, 2010: 85). Iste bu sorunlarda maalesef is kazalarinin artmasina,
zihinsel verimliligin diismesine, is motivasyonunun azalmasma ve Tlser, seker gibi

rahatsizliklarin bag gostermesine neden olur (Tarhan, 2002: 18).

2,545 Zaman Kisitlamasi

Biitiin hayatimiz zamanla yaris halindedir. Ancak ne kadar yarisirsak yarigalim giin
icine ve calisma saatlerine sigdirabilecegimiz iiretim miktar1 ve verimlilik az ¢ok bellidir.
Ciinkii yapilan arastirmalarda insanin metabolizmasimin kaldirabilecegi giinliik calisma
sliresinin azami 7,5 saat haftalik ise 45 saat oldugu belirlenmistir (Baklaci, 2013: 23-24).
Ancak bunun iist smmirma ¢ikmaya calisanlar ya da iist kademe tarafindan projelerinin
bitirilmesi i¢in baski altinda olan c¢alisanlarda hem zaman planlamasi yapmak hem de proje
yetistirmeye c¢alismak oldukga yiiksek bir strese neden olmaktadir (Aytekin, 2009: 79). Bunun

tam aksi durumu ise ¢alisma performansi diisiik olmasindan kaynakli yapmasi gereken isleri
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vakit yeterli olmasimna ragmen hala bitiremeyen is gorenlerde de yine stres faktorii

olusmaktadir (Arslan, 2010: 18).

2.5.4.6 Uygunsuz Calisma Kosullari (Giiriiltii, Aydinlatma, Is1)

Is arkadaslar1 ve amirler kadar fiziksel ¢alisma kosullarida ¢alisanlarin motivasyonunu
etkilemektedir. Ross ve Altmair’in (1994: 50) yaptig1 bir caligmada stres nedeni olan fiziksel
kosullar sesli ortam, fazla ya da az 1s1k, sicaklik ve pis hava olarak belirlenmistir. Bunlardan
birinin dahi var olmasi ¢alisanlarda strese neden olmak i¢in yeterlidir. Bunlara ek olarak
radyasyon, zehirli maddeler ve aydinlatma durumlarida eklenebilir (S6kmen, 2005: 5;
Camkurt, 2007: 93-102). Bu durumlarin diizenlenerek c¢aligma ortaminin rahat, ferah ve

giiriiltiiden uzak olmasi ¢alisanlarin verimliligini de arttiracaktir.

2.5.4.7 Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Her bireyin ailede, yasadigi ¢evrede ve galistigi kurumda iistlendigi ¢esitli gorevleri
bulunmaktadir. Ancak bazen bireyin kurumdaki rolii ve karakteri arasindaki bazi ¢atismalar
gerceklesir. Iste bu ¢atismalara “rol ¢atismas1” denmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 49).
Ornegin evde ¢ocuguna kars1 sevkatli ve anlayisli olmak zorunda olan bir bayan is yerinde
ayni naifligi ¢alisanlarina gosterdiginde soziinii dinletmekte zorluk yasayabilir.

Diger bir kavram olan “rol belirsizligi” ise kendinden bekleneni anlamamak, anlasa
dahi nasil yapacagmni bilememek ve sorumluluklarini nasil yerine getirecegi konusunda
tereddiite diismek anlaminda kullanilmaktadir (Simsek ve Celik, 2011: 291). Rol
belirsizligindeki bireyler aciklamalardan da anlasilacag: iizere siirekli bir karmasa ve celiski

halindedir. Bu anlam karmasasi da onu stres girdabinin i¢ine yoneltmektedir.

2.5.4.8 Is Giivenligi Eksikligi

Her is kolunda ayni tehlikeler olmasa da calisanlar ¢alistiklar1 kurumda baslarina bir
sey gelmesi ihtimaline kars1 glivende olmak isterler. Diisme, yaralanma ve zehirlenme gibi
ufak vakalar dahi ig gérenlerde bir gerilim durumu olusturur. Ancak bunlardan ¢ok daha agir
yaralanmalarin gerceklesecegi sektorler de vardir. Madencilik, havacilik, denizcilik, enerji ve
niikleer santraller gibi sektorlerde calisanlarin is gilivenligi mutlak surette saglanmak
zorundadir. Aksi durumda bu kosulda calisanlarda ruh ve beden sagligi bozularak o6fke,
sinirlilik, tiikenmiglik, isitme kaybi ve depresyon gibi durumlar olusarak performans

diismeleri yasanir (Cam, 2004: 4).
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2.5.4.9 Is iliskilerine iliskin Stres Kaynaklari

Calisma ortamindaki iligkiler 6nemli bir stres kaynagidir. Cilinkii orgiit iliskileri
calisanlart olumlu ve olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Orgiitteki kotii iliskiler is
ortamindaki havayr etkileyerek kotii bir atmosfar olusturur. Bu kotii ortamdaki stres ise

verimsizlige neden olur.

2.5.4.10 Ast, Ust ve Meslektaslarla iliskiler

Arkadas ve aile ortamindaki iligkiler kadar is ortamindaki iliskiler de calisanlarin
performansinda etkilidir. Is gorenler ast ve iistleriyle ne kadar uyum igerisinde olursa bir o
kadar da verimli olurlar. Bu uyum ise karsilikl1 anlayisa bagldir. Is gorenler iistlerinden takdir
astlarinda ise anlayis ve itaat beklemektedir. Yaptig1 isler sonucunda takdir alamayan ve
yaptiklarindan dolay1 siirekli elestirilen is gorenlerde zamanla stres seviyeside yiikselir. Buna
paralel olarak astlarin da islerini 6nemsememesi, verilen emirleri yerine getirmemesi yine is
ortaminda catisma olusturarak kisi lizerinde stres olusturur. Bunun engellenmesi i¢in de

astlarin Gstlerine saygi tistlerinde astlarina hosgorii géstermesi gerekir (Senyiiz, 1999: 17).

2.5.4.11 is Ortaminda Huzursuzluk ve Goriis Farklihg

Aileler, kardesler ve akrabalar arasinda goriis farkliliklar1 olabilecegi gibi kurum
icindeki 1s arkadaslar1 arasinda da tamamen goriis birliginin olmast beklenemez. Farkli
goriisler cogu zaman farkli fikirler ve yeni alanlar anlamma gelse de bu farkliliklarin
catismaya doniligsmesi ise is ortaminda rekabet ve huzursuzluga neden olur (Aydin, 2008: 140).

Ancak huzurlu bir ig ortam1 hem is verimliligini hem de ¢alisma performansini artirmaktadir.

2.5.5 Yetki Yapisina iliskin Stres Kaynaklari

Orgiit ortaminda calisanlar gérevin gerekliliklerinden ziyade iistleri ne isterse onu
yapmakla miikelleftir. Bu farklilik ise calisanlarda farkli davraniglara sebep olmaktadir.
Siirekli boyle davranmakta is gorende stresi ortaya cikarmaktadir. Yonetici ve calisan

arasindaki farkliliklarin neden kaynaklandig ise agagida listelenmistir.

2.55.1 Yetki eksikligi ya da Gereginden Fazla Sorumluluk
Calisanlarin  genis sorumluluklarinin zittina yetkilerinin yetersiz olmasi tam bir
catisma hali yaratir. Bu yetki eksikligi ¢calisanlar {izerinde sikint1 yaratarak ¢aligma isteklerini
koreltir. Bunun nedeni ise bu eksikliklerin ¢alisma istegini diisiirerek ruh halini etkilemesidir.
Bazen de yetki eksikliginin aksine fazla sorumluluk sahibi olmak ta bireyin {izerine

binen yiikten Otiirli bir Stres unsuru olarak goriilmektedir. Ancak bu sorumluluklarla beraber
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verilen tam yetki stresin bir nebze olsun azaltilmasinda oldukc¢a etkili olmaktadir (Giiney,

2011: 321-322)

2.55.2 Degerlendirmede ve Odiillendirmede Adaletsizlikler

Meslekteki gelismeler kisilerinde gelismesine katki saglamaktadir. Birinde meydana
gelebilecek bir degisme digerini de aymi oranda etkileyecektir. Caba sarfeden is goren
statlisiiniin de buna uygun oran da ilerlemesini isteyecektir. Ancak bunu alamadigi

durumlarda is stresi olusur. Bununla ilgili olarak Demiral (2004: 25) bir model gelistirmistir.

/ Kendini Adama \
Yiiksek Caba <:> Diisiik Odiillendirme

Is Yiikii Ucret, Giivence,
Kariyer, Sayginlik

Sekil 2.6 Caba-Odiil Dengesizligi Modeli
Kaynak: Demiral, 2004: 25.

Sekil 2.6 baglaminda kisisel ozellikler dissal etkenlerle (is yiikii, gelir) bir arada
degerlendirilir. Kisisel nitelik ve dissal etkenler caba ve karsiligin dengelenmesini saglayacak
alt yapiyr olusturur. Kendini adama bir takim tutum, davramis ve duygu durumunun
tanimlanmasinda kullanilir. Bu kisiler kars1 taraftan oldukga yiiksek bir saygi bekler. Bu
durum ise yiiksek is yiikiine zit olarak diisiik karsilik ile is stresini olusturur (Levi vd., 2000:
75).

2.5.5.3 Karar Alma ya da Alinan Kararlara Katilma Siireci

Akil sahibi kisilerin se¢cme, algilama, sorun ¢6zme ve karar verme yetenekleri
mevcuttur. Islerin organize edilmesi, basar1 ve performansin degerlendirilmesi, sorunlarm
¢Oziimii, gérev dagiliminin yapilmasi yonetici ve c¢alisanlarda strese neden olan 6nemli
konulardir (Giiney, 2011: 321).

Karar alinmas1 kadar kararlara katilmada is gorenler icin 6nem arz etmektedir.
Kararlara katilan c¢alisanlar hem kendilerini Orgiitiin bir parcast gibi hissederler hem de

yonetime karsi daha az itirazda bulunurlar. Ciinkii katilimct i géren sorunlarin temelinde
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yatan gercekleri daha iyi ve ayrintili olarak bildiginden aklinda soru isaretleri kalmaz

(Sabuncuoglu, 1987: 100)

2.5.6 Cevresel Stres Kaynaklar

Hayatttaki kisisel, fiziksel ve orgiitsel stres kaynaklarina bir de artan hayat pahaliligs,
ekonomik dalgalanmalar, artan terdr olaylari, yani eskisine alisamadan yenilenen teknojiler,
bitmek bilmeyen trafikler gibi c¢evresel etkenler de eklenmistir. Bu kapsamda cevresel
faktorler {ilke ve diinya ekonomisinin gidisatindaki belirsizlikler, politik hayatin
belirsizlikleri, cevre ve ulasim sorunlari, teknolojik degismeler ve sosyal-kiiltiirel degismeler

basliklar altinda incelenecektir.

2.5.6.1 Ulke ve Diinya Ekonomisinin Gidisat1 ve Belirsizlikler

Tiirkiye iist-orta gelir grubunda yer alan iilkelerden birisidir. Ancak, yakin tarihe
dontip baktigimizda o6rnegin 30 yil once de Tiirkiye’nin ayni kategoride yer aldigimi
gormekteyiz. Elbette 30 yil Oncesine gore Tirkiye daha fazla mal ve hizmet
uiretelebilmektedir. Ancak diger taraftan bu silirecte Tirkiye’nin niifusu da artmistir

(www.kalkinma.gov.tr). Niifus artiginin yani sira Tiirkiye’nin ugrastigi terér sorunlari, komsu

tilkelerde meydana gelen savaglar, savastan kaganlar i¢in yaptigi yardimlar vb. hepsi
ekonomisini biiyiik Olciide etkilemektedir. Buna ek olarak Tirkiye’nin Avrupa tlkeleri ile
yaptig1 ithalat ve ihracatlarin dolar ve euro bazinda olmasindan otiirii kurladaki
dalgalanmalarda ekonomide sallantilara neden olabilmektedir. Bu sallantilar en biiyiikten en
kiiclige kadar mal alim satimi yapan tiim isletmeleri etkilediginden pek c¢ok sektdre olan

etkisi, gelecege yonelik kaygilar streside arttirmaktadir.

2.5.6.2 Politik Hayatin Belirsizlikleri

Savaglar, go¢men krizleri ve terdriin yani sira siyasi glindemdeki belirsizlikler ve
calkalanmalarin da cesitli sonuglar1 olabilmektedir. Bunlarin en belirgin sonucu turist
sayisindaki azalmalardir. Tiirsab Izmir Bolgesel yiiriitme Kurulu Baskani Riza Gencay siyasi
belirsizlik ve teror olaylari nedeniyle Tirkiye’ye tatil amaciyla gelecek c¢ogu turistin
rezervasyonlarini iptal ettigini belirtmistir. Ozellikle 2015 yili Haziran secimlerinin iptali,
hiikiimetin uzun siire kurulamamasi, se¢imlerin tekrarlanmasi gibi olaylar en basta Avrupa
tilkelerinde Tiirkiye’de giliven ortaminin olmadigi algisini olusturmustur. Dogubeyazit’ta
[ranli bir sofdriin agilan ates sonucu oldiiriilmesi gibi talihsiz olaylar1 takibende Iran

vatandaslarina “Karayolu iizerinden Tiirkiye’ye seyahat etmeyin” ikazini yapmistir. Bu da
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siyasi istikrarsizligin turistler iizerinde yarattig1 glivensizligin, endisenin ve stresin sonucunun

gostergesidir (www.radikal.com.tr).

2.5.6.3 Cevre ve Ulasim Sorunlari

Ulkemizde demiryolu, denizyolu, boru hatt1 gibi diger ulastirma alt sistemlerinin
yetersiz olmasi nedeniyle, kent i¢i ve kentler arasi yolcu ve yilik ulasimi % 90’larin {istiine
cikan oranlarda karayolu agirlikli olarak yapilmaktadir. Bu durum, karayolu agindaki
eksiklikler, tasimacilik denetiminin yapilmamasi ve trafik denetimi yetersizligi nedeniyle, her
yil binlerce can ve mal kaybiyla sonuglanan trafik kazalarina ve asir1 ¢evre kirliligine yol
acmaktadir (Erel, 2002: 1). Denetimsizlikten kaynakli kirlilik ¢evre kadar, hava, su ve topragi
da etkilemektedir. Bu durum ise bireyin i¢inde bulundugu ortami biyolojik ve sosyolojik
olarak etkileyerek cesitli solunum ve viral hastaliklar yagsamasina ve verimliligini diistirerek

stres yagamasina neden olmaktadir.

2.5.6.4 Teknolojik Degisme ve Belirsizlikler

Stres kaynaklarindan biri de Orgiitlerde yasanan hizli teknolojik degisim ve
belirsizliklerdir. ilerleyen ve gelisen diinya teknolojisi, isletmelerde is gorenlerin isgiiciinii
gittikce az hale getirmektedir (Defrank ve Ivancevich, 1998: 124). Yeniliklerin is gorenlerin
beceri ve deneyimlerini gereksiz kilmasi calisanlarda igsiz kalma diisiincesine neden olarak
stres yaratmaktadir. Bilgisayarlar, robotlar ve daha kisa silirede ¢ok fazla {iriin tiretebilen
biiyiik makinelerin bu konuda roliiniin oldugu soylenebilir (Akat ve Budak, 1999: 124).
Bireyin bilgi sahibi olmadig1 ya da az bilgisinin oldugu bu makinelerin isletmede uygulamaya
konulmasi durumunda ortaya ¢ikan degisim karsisinda birey kendini ¢aresiz hissetmektedir.
Bu teknolojik degisim karsisindaki caresizlik sonucu stres kaginilmaz olmaktadir (Tiirel,
2001: 21).

2.5.6.5 Sosyal ve Kiiltiirel Degismeler

Sosyal degisme, degisik zaman periyotlarinda sosyal yap1 unsurlarinda meydana gelen
nitel ve nicel degisimlerdir (Erkal, 2004: 227). Kiiltiir degismesi, bir toplumun maddi ve
manevi yapisinda meydana gelen bir farklilasmadir. Ikisinin birlesimi olan sosyo-kiiltiirel
degisme ise, bir toplumun siyasi, idari ve hukuki yapisinda, bilgi ve egitim sisteminde az veya
¢ok meydana gelen degisimleri igerir (Turhan, 1994: 58). Her toplum i¢ ve dis etkenlerin
etkisiyle medeniyetlerinde, hiikiimet sekillerinde, ticari usullerinde, hatta kiiltiirlerinde yavas

ya da hizl1 bir degismeye tabidir (Zimmerman, 1964: 34-36). Ancak bu degisim yas1 ilerlemis
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ve yenilige kapali kisiler lizerinde endise duygularina neden olarak onlarda strese neden

olabilir.

2.6  Stresin Sonuclari

Rowshan (2003: 21), bireyin stres karsisindaki tepkisini HERO ilkesiyle ortaya
koymaktadir. Bu baglamda HERO’nun her bir harfi bir asamay1 ifade etmektedir. Bu

asamalar ise agagida listelenmektedir.

I I | OLUSUM(HAPPENING

>
E DEGERLENDIRME >Birey stresi degerlendirir.

Stres olusur.

(EVALUATION)

R [ TEPKi(RESPONSE) > Birey strese kars1 tepki verir (Savas ya da
kac).

O | SONUC(OUTCOME) > Birey bir sonucla karsilagir.

Sekil 2.7 Bireyin Stres Karsisindaki Tepkisi
Kaynak: Rowshan, 2003: 21

Ornegin, birisine gururunu inciten bir kelimeyle seslenildiginde, bireyde stres olusur.
Birey diisiiniir (bdyle demesini hak ediyor muydum?), sonrasinda tepki verir (szle), ve sonug
ortaya ¢ikar (o kisiden soguma) (Ozmutaf, 2006: 75). Bu sonuglar ise bireysel (psikolojik,
fizyolojik, davranigsal) ve orgiitsel (ise devamsizlik, verimliligin azalmasi, tiikkenme sendromu

vb.) olarak iki grupta incelenebilmektedir.

2.6.1 Stresin Bireysel Sonug¢lar:

Her bireyin kisilik 6zellikleri, karakter yapilar1 ve fiziksel 6zellikleri birbirinden farkl
olabildigi gibi, stresden etkilenme diizeyleri ve strese gosterdikleri tepkilerinde farklilik arz
etmesi kaginilmazdir. Mesela; asir1 strese maruz kalan bazi bireylerde bas agrisi, gégiis agrisi,
mide agrisi, kasinma gibi bazt metabolik rahatsizliklar goriiliirken, bazilarinda sinirlilik,
endise, telas, uykusuzluk gibi belirtiler, kiminde ise alkol, sigara, uyusturucu gibi kotii
aligkanliklara baslama egilimleri goriilebilmektedir. Fakat her bireyde stres sonucu

olusabilecek degisiklikleri belirlemek gii¢ olacagi icin agiklanan sonuglar stres sonucu olusan
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genel tepkilerdir. Konu ile ayrintili bilgilere ise stres-performans arasindaki iligkiler

boliimiinde deginilmistir.

2.6.2 Stresin Orgiitsel Sonuclar

Stresin bireysel oldugu kadar orgiitsel sonuglarida bulunmaktadir. Ciinkli psikolojik,
fiziksel ve davranisgsal olarak stresden etkilenen bireyin, bu etkilenisini is ortamina
yansitmasi da kaginilmaz olmaktadir. Stresli durumlarin is ortamina yansimasi sonucuda ise
devamsizlik, is kazalari, ise yabancilagsma, isten ayrilma, mesleki hastaliklar ve verimin
azalmas1 gibi durumlar giin yiiziine ¢ikmaktadir. Bu sonuglarin hem bireye, hem orgiite
hemde milli servete olan sonuglart stres-performans iliskisi bdliimiinde ayrintili olarak

anlatilmistir.

2.7 Stres Olgmede Kullanilan Yontemler
2.7.1 Yasam Olaylar1 Tablosu ile Stres Olciimii

Hayat olaylari, kisilerin hayatlarinda g¢esitli degisikliklere neden olan olaylar
biitiinlidiir (Morgan, 1996: 81). Bu olaylarin bir envanter haline getirildigi Sosyal Ydnden
Adaptasyon Derecelendirme Tablosu (SRSS) ilk olarak 1967 yilinda Holmes ve Rahe
tarafindan ortaya konmustur. Holmes ve Rahe birgok hastaligin klinik baslangicindan onceki
sebep olabilecek hayat olaylarin1 belirlemis ve bunlara puanlar vererek siralamistir. Ancak bu
olaylar belirlenirken giinliikk olaylardan ziyade kisinin hayatim1 etkileyen biiyiik olaylar
(bosanma, ailedeki oliimler, is degisimi, bebek sahibi olma vb.) ele alinmis (Diniz, Schor ve
Blay, 2006: 2484) ve kisilerin son 6-24 aylk donemlerini baz alarak konular
degerlendirmeleri istenmistir. Bu siralama kapsaminda da belirlenen 43 olay asagida

listelenmistir (Holmes ve Rahe, 1967: 215):
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Hayat Olay1 Puam Hayat Olay1 Puan
1
Eslerden birinin 6liimii 100 Isteki sorumluluklarda degisim 29
Esle ayri olma 65 Cocuklarin evden ayrilmasi 29
Boganma 73 Yasalarla ilgili sorun 29
Hapislik 63 Kisisel bagarida dne ¢ikma 28
Aile iyelerinden birinin sagligindaki | 44 Eslerden birinin ise baslamasi yada isten | 26
bozulma ayrilmasi
Fiziksel yaralanma ve hastalik 53 Okula baglamak ya da bitirmek 26
Evlilik 50 Hayat kosullarindaki degigim 25
Isten ¢ikarilma 47 Kisisel aligkanliklarin diizeltilmesi 24
Esle barigsma 45 Patronla sorun yagama 23
Emeklilik 45 Is saat ya da kosullarindaki degisim 20
Yakin aile iiyelerinden birinin 6liimii 63 Tasmmak 20
Hamilelik 40 Okul degistirmek 20
Cinsel sorunlar 39 Eglenme aligkanliginda degisim 19
Aileye yeni birinin katilmasi 39 Dini uygulamalarda degigim 19
Isteki degisimler 39 Sosyal aktivitede degisim 18
Ekonomik durumdaki degisim 38 Kiiciik ipotek yada borglanma 17
Yakin arkadasin 6liimii 37 Uyku aligkanliklarinda degsim 16
Isyerinde departman degistirme 36 Aile toplantilarinin sayisinda degisim 15
Cevredeki tartigmalarda artig 35 Yeme aligskanliklarinda degisim 15
Biiyiik ipotek altinda olma 31 Tatil 13
Ipotekli mal ya da borcun haciz edilmesi 30 Yilbasi 12
Kii¢iik kanun suglari 11

Kaynak: Blasco-Fontecilla vd., 2012: 21-22.

Tablo 2.2°de de goriildiigii gibi yasanan hayat olaylarinin kisileri etkileme derecesine

gore belli puanlar belirlenmistir. Bu kapsamda en stres verici olay 100 puanla esin 6liimii iken

en az stres veren durum 11 puanla kii¢lik kanun suglar1 olarak derecelendirilmistir. Sonuglarin

degerlendirilmesinde ise asagidaki dereceler goz oniine alinmistir.

0-118: Diisiik Seviyede Stres

119-199: Makul ve Olgiilii Stres
200-299: Orta Derecedeki Stres

300 ve iistii: Yiiksek Diizeyde Stres (Diniz, Schor ve Blay, 2006: 2484)

Holmes ve Rahe bu derecelendirme tablosunu ilk olarak 1967 gelistirdikten sonra

Washington Universitesi Tip Fakiiltesinde uygulamustir. Sonug olarak en stres veren olaylarda

ilk beste esin 6liimii, bosanma, ayr1 yasama, hapis olma ve aile liyelerinden birinin 6liimii yer

almistir. Yine ayni envanter ile 1977 de yapilan calismada ilk beste esin Oliimii, aile

iyelerinden birinin 6liimd, isten kovulma, bosanma ve hamilelik yer alirken 1995 deki ayni1

calismada ise esin Oliimii, bosanma, aile iiyelerinden birinin Sliimii, ayr1 yasama ve isten

atilma yer almistir. 1995°te Miller ve Rahe’nin (1997: 285) c¢alismasinda SRSS (Sosyal

Yonden Adaptasyon Derecelendirme) uygulanmis ve sonra genisletilerek eklemelerle yasam

degisim tablosu (LCU) olusturulmus ve 43 ifadeye 44 ifade daha eklenmistir. Eklenen
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ifadeler, cocugun oliimii, kardesin 6limii, anne-babanin 6limi, isten atilma, esten ayrilma,
cocuk diisiirme/kiirtaj, evlat edinme, bebek sahibi olma, azalan gelir, anne-babanin
bosanmasi, akrabalarin yanma tasinma, kredi problemleri, gelecekle ilgili biiyiikk kararlar,
kaza, isten dolay1 esle ayr1 kalma, anne yada babanin yeniden evlenmesi, farkli bir yere
taginma, is degistirmek, akraba iliskilerinin bozulmasi, torun sahibi olma, ¢ocugun evden
ayrilmasi, iflas etmek, nisanlanmak, hafif yaralanma ya da hastalanma, evlilik sebebiyle
c¢ocugun evden ayrilmasi, okumak i¢in ¢ocugun evden ayrilmasi, iste riitbenin indirilmesi,
gelirin artmasi, bliyiik esya satin almak, arkadas iligkilerinde sorunlar, yeni arkadagliklar, iste
terfi alma, dini inanglarda degisim, iste daha fazla sorumluluk alma, patronla sorunlar, iste
sorunlar, ayn1 sehirde tasinma, politik goriislerde degisim, kiigiik yaralnma ve hastalik, kiigiik
esyalar alma, iste daha az sorumluluk alma, uzaktan egitimdir. Eklenen ifadelerle yapilan yeni
analiz sonucunda ise erkekler igin en stres veren ilk {i¢ olay esin 6liimii, ¢ocugun Slimii ve
anne-babanin dliimii iken, bayanlar i¢in bu ¢ocugunu 6liimii, esin 6limi ve kardesin 6limii
olarak bulunmustur (Miller ve Rahe, 1997: 284-285).

Ancak yasam olaylar1 tablosunun (SRSS) bazi eksiklikleri bulunmaktadir. Bunlar;
hayata uyumdaki degismelerin streste kilit faktor oldugunun diisiiniilmesi, tabloda yer alan
degiskenlerin sayis1 ve tiiri, degiskenlerin insanlar i¢in ne kadar Onemli oldugunun
belirlenebilmesi bu envanterin zayifliklaridir (Ephesin, 2000: 23). Ayrica c¢aligmanin
Amerika’da yapilmasi ve puanlarin bu kiiltiire gore belirlenmesi onu yapildig1 bolgede
anlamli kilabilmektedir. Bagka kiiltiir ya da toplumlarda bu ¢aligma anlamini yitirebilmektedir

(Ciiceloglu, 2004: 323).

2.7.2 Performans Testleri ile Stres Ol¢iimii

Yetersiz iicret, ddiillendirme sistemi, kararlara katilma gibi performans: etkileyen pek
cok faktor olmasina karsin stres bunlardan sadece biridir. Stresin asir1 oldugu durumlarda
performans da gozle goriiliir diislisler yaganmaktadir. Bu sebeple de performans olgme
teknikleri performasi baskilayan stresi 6l¢me konusunda etkili olmaktadir. Bu testlerin amaci
stres sonrasinda olusan etkileri 6lgmektir (Kog, 2009: 13). Ciinkii stres Ol¢limii yapilmadan,
stresin performansi etkileyecek seviyede olup olmadigini anlamadan performansa etkisinden
bahsetmek saglikli olmayacaktir. Bu sebeplede ilk Mayerson Stres Kaynagi Olgegi, VOS-D
Stres Olgegi gibi ¢esitli stres oOlgeklerinden yararlanilarak ilk &nce stres seviyesi
belirlenmelidir. Daha sonra bunu takibende performansa bakilarak aralarindaki iligki

arastirilmalidir.
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2.7.3 Fizyolojik ve Biyolojik Degisimler Yolu ile Stres Ol¢iimii

Soru olgeklerinin, hayat olaylar1 siralamasinin yani sira stresi birde fizyolojik ve
biyolojik degisimler yoluyla 6¢lmek miimkiindiir. Ancak bunlarin bir kism1 gézle goriilebilen
belirtiler iken bazilarim1 6lgmek icin gesitli araglar kullanmak ya da farkli tahliller yapmak
gereklidir.

Stresin fizyolojik Ol¢iimii i¢cin kullanilan gozlenebilen etkiler kan basincidaki artis,
kalp atislarinin hizlanmasi, refleksler, nefes alma hizinin degismesi ve goz bebeklerinin
bliylimesi gibi degisikliklerdir. Stres altindaki kisilerin biiyliyen goz bebekleri ve telasl
tavirlari onlari ele verebilmektedir.

Biyolojik olciilerle stres analizinde bazi salgilarin ve hormonlarin artmasi kullanilir.
Stres sirasinda artan bazi hormonlarin 6l¢iimiiyle kisinin stresli hali anlasilabilmektedir.
Stresle artan kormonlardan biri “kortizol”diir. Bu stres hormonu olarak da bilinmektedir.
Ciinkii duygusal ve fiziksel stresi takiben artis gosterir. Ancak bu hormonun sadece stresi
belirtmesinden ziyade artmasiyla birlikte organizmada cesitli etkileri bulunmaktadir. Kortizol
gorevi geregi viicuttaki kan basincini ayarlamaktadir. Onun artmasiyla karaciger amino

asitleri glilkoza cevirir ve kan sekeri yiikselir (www.kibrisgazetesi.com). Bu olay halk

arasinda “stresden sekeri yiikseldi” durumunun bilimsel bir agiklmasidir.

Stresi 6lgmek igin kullanilan mekanik ve elektrikli aletler ise dogrudan degerleme
yapabilmektedir. Bunlardan biri de beyinden yayilan elektrik sinyallerinin kafatasina
baglanan alicilarla dl¢iilmesi anlamina gelen EEG dir. Beyin dalgalari kisinin biling durumu
ve ruh haline gore degisiklik gosterdiginden, bu cihaz beynin farkli ruh hallerindeki

dalgalarinin kagida cizgiler halinde dokiilmesini saglayarak stres durumunun anlasilmasini

saglamaktadir (www.epsikoloji.com). Stresin Olgiilmesinde kullanilan diger bir arag ise
Galvanik Deri Tepkisi (GSR) dir. Bu derinin elektrik gegirgenligine gore verdigi tepki
anlamina gelmektedir. Kisi heyecan yaptig1 bir durumda derinin elektrik gecirgenligi durumu
degisiklik arz eder. Bu sayede GSR sensorleri ile, stres ve heyecan durumlar
Olciilebilmektedir. Yalan makinelerinin calisma prensibi ile paralellik gostermektedir. GSR
uykunun Kkalitesini gosteren monitdrler gibi bir elin iki parmagina baglanarak, giiglii
duygularin sinir sistemine ilettigi ve ter bezlerinin daha fazla ter depolamasina sebep oldugu
durumlar1  tespit ederek, gerilim  durumlarinin  anlagilmasina  yardimci  olur

(www.robotistan.com).
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANSIN KAPSAMI VE DEGERLENDIRME YONTEMLERI

3.1 Temel Kavramlar
3.1.1 Performans Kavram
Performans kavrami koken olarak Fransizca olan “performance” kelimesinden

gelmektedir (www.tdk.gov.tr). Anlam olarak ise basar1 ve verim seviyesi anlamina

gelmektedir. Sozlikteki diger anlamlarinda ise tistesinden gelme, muvaffak olma ve hedefe
ulasma olarak bilinir (Bingdl, 1990: 66). Islevsel olarak sozliikteki anlami ise isin geregi
olarak onceden saptanan kriterleri karsilayacak sekilde gorevin ifa edilmesi ve amaca ulagsma
olarak kullanilmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).

Diger bir tanimda ise performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun veya bir isletmenin,
o isle birlikte amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi; bir bagka ifade ile
basarabildiklerinin tiirli, miktar1 ve kalite olarak ifadesidir (Tiaz, 2013: 81). Bir bagka deyisle
performans, Ooncesinden belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi ve ortaya
konan sonuglar seklinde de tanimlanabilir (Simsek, 2006: 183).

Isletmeler agisindan performans ise “bir calisanin kendisine verilen is ya da gorevi
belirli bir zaman kesiti icinde yerine getirmek suretiyle elde ettikleridir” (Ozgen vd., 2002:
209). Isletme performans: sahip olunan kaynaklarin etkin ve verimli bir bigimde kullanilarak
onceden belirlenen amagclara ulasma becerisi seklinde tanimlanabilir. Kisacast performans;
isletmenin belirli bir zaman dilimi sonucundaki, hedeflerine paralel olarak nereye vardiginin,
neler kazandigimin nicel ve nitel olarak ifadesidir (Akgemci, 2008: 478)

Yukarida ¢esitli tanimlar1 yapilan performans kavrami ve degerlendirmesi ilk olarak
ne zaman karsimiza ¢ikmaktadir? Performans kavraminin ilk olarak ne zaman kullanildigi tam
olarak bilinemesede Cin’de bulunan Wei Hanedanligi (MO 3.yy) hiikiimdarlarinin, makam
sahiplerinin  performans durumlarim1 degerlendirmekle goérevli birinin  bulundugunu
gostermektedir. Daha sonra ise 1. Diinya Savasi dncesinde sanayi iscilerine yonelik yetenek
degerlendirmelerini baslatan kisi Amerikali W. D. Scott’dur. 70’11 yillara gelindiginde ise
performans degerlendirmeye yeni yaklagim getirilmesi gerektigine karar verilerek, hem
calisan hemde isletme agisindan yapilmasina karar verilmistir (Armstrong ve Baron, 1998:
29-40). Lakin degerlendirmenin yonetimin bir siireci olarak kabul edilmemesi,
degerlendirmedeki hedeflerin isletme ile paralel olmamasi ve dlgiimlere bireysel 6zelliklerin
katilmamas1 yine onu kullanilamaz bir hale getirmistir (Karakus, 2004: 7-11). Giiniimiizde

ise; tek yonlii degerlendirme sistemleri yerine, yerel kosullar ve calisan gereksinimlerine
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uygun olarak farkli bigimler de olsa birbirleri ile baglantili olan degerlendirme yontemleri

kullanilmaktadir.

3.1.2 Bireysel Performans Kavrami

Bireysel performans, c¢alisanlarin yetenek ve motivasyonlarin1 ortaya koyarak,
amaglara ulagsma yolunda gosterdikleri davranislar ve sonuglarini ifade etmektedir (Uysal,
2015: 33). Kisacasi caligsanlarin birebir performanslarin1 degerlendirme siirecidir. Tabiki bu
degerlendirme siirecinde calisanlar1 etkileyen ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Bunlar arasinda
fiziki sartlar, 6rgiitsel amaglar, bireysel faktorler ve yoneticinin astlara karsi davranislar yer
almaktadir (Erdogan, 1991: 160). Tim bu sorunlart ortadan kaldiracak ve bireysel
performansi arttiracak ¢esitli stratejiler de bulunmaktadir. Egitim, igin zenginlestirilmesi, geri
bildirim ve rol ve beklentilerin belirlenmesi bu yontemler arasinda sayilabilmektedir (Churin,
2006: 17).

Bireysel performansi olusturan unsurlar ise Pasa’nin (2007: 84) aktarimina gore ig
tanedir. Bunlar: Odaklanma, Yetkinlik ve Adanmadir. Odaklanma calisanin ne yapacagini
bilmesi durumu, yetkinlik calisanin yapmasi gerekenleri 6grendikten sonra bunlari
gerceklestirecek yetenege sahip olmasi, adanma ise is gorenin isletmeye katkida bulunmaya
goniillii olmasidir. Bireysel performansi olusturan bu unsurlar OYA olarak da bilinmektedir.
Isine odaklanan is goren ne yapacagini bilir, mevcut yetkinligi ile kendinden bekleneni yapar
ve kendini isine adayarak bu sekilde motive olur.

Odaklanma, yetkinlik ve adanma kavramlar1 birbirinden ayr1 ya da bir biitiin olarak
diistiniilebilir. Bireysel performansin artmast bu ii¢ unsurun bir arada olmasina bagh
oldugundan ydnetim bu konuda hangisinin, ne zaman ve ne kadarini uygulayacag: lizerine

odaklanmalidir (Fitz-Enz ve Philips, 2001: 104).

3.1.3 Orgiitsel Performans Kavram

Orgiitsel performans ise, bireysel performansdan daha genis kapsamli olarak kari,
geliri, satisi, pazar payini, tiiketici memnuniyeti ve verimlilik gibi y6netim sonuclarini
kapsamaktadir (Uysal, 2015: 33). Bu kapsam dahilindeki belirleyiciler ise, isletmenin ¢alisma
kosullari, fiziki etkenler, orgiitsel amaglar ve bunlara bagiml olarak ortaya ¢ikan ya da ¢ikma

ihtimali olan tiim sorunlardir (Turung, 2006: 30).

3.1.4 Performans Ol¢iimii Kavram
Performans Olgiimii {irtinlerin, hizmetlerin ya da yapilacak islemlerin yerine

getirilmesinde, vazifelerin nasil yerine getirildiginin bir liste halinde subjektiflikten uzak
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olarak dl¢iilmesidir (Yiiregir ve Nakiboglu, 2001: 545-546). Ol¢iim islemi, somut bir varlik
ya da olaylarin Olgiilecek olan niteliginin, bu nitelie uygun olacak bir 6l¢ek ile tasvir
edilmesidir. Ol¢iim ve degerlendirme islemlerinin birbiri ile karistirilmamasi gerekmektedir.
Ciinkii degerlendirme kararlar verilir ve 6lgme sonuglari kullanilir. Bu sonuglar o6lgiitle
karsilastirilarak biribirine uyumuna bakilir (Ozgelik, 1992: 2). Is gorenlerin performans
Olciimil ise, ise ve igletmeye katkilarinin yani sira ig iliskileri, emre itaat, is ortamina uyum
gibi pek ¢ok basari1 kriterinin 6l¢iilmesidir. Yapilan 6l¢iim sonucu degere ne kadar yaklagildig:

ise basarinin gostergesidir (Isigicok, 2008: 2-3).

3.1.5 Performans Yonetimi Kavrami

Performans yonetimi, c¢alisan personelin bireysel potansiyelinin farkina varmasina
yardimc1 olacak telkinlerle motivasyonunu yiikselterek, isletme ve isgérenlerden daha ytiksek
basarili sonuglar alinmasi i¢in yapilan bir yonetim aracidir (Cimen, 2009: 37). Herhangi bir
isletmenin daha verimli hale gelebilmesi i¢in alinan sorumluluklar anlamina da
gelebilmektedir. Aslinda, temelinde orgiit icindeki tiim ¢alisanlarin performans durumlarinin
stirekli gelismesini saglayacak oneriler sunmasi yatmaktadir (Kubali, 1999: 36).

Iyi bir performans yonetimi; iist ve astlar arasindaki muhabbetin artmasina,
calisanlarin gelistirmesi ve korumasi gereken oOzelliklerini anlamasina, is gorenlerin daha
yakindan taninmasini saglayarak yetki ve sorumluluk devrini kolaylastirmaktadir

(www.danismend.com ).

3.2 Bireylerin Performansini Etkileyen Faktorler

Isletmelerde ve is ortaminda yoneticiler ve is sahipleri calisanlarindan her zaman
yiiksek performans ve verim beklerler. Isgorenler de aslinda terfi ve iicret kosullarini, issiz
kalabilme durumlarimi diisiirerek en verimli sekilde ¢alismaya ugrasir. Fakat is ortamindaki
baz1 faktorler etkili ve verimli calisma sartlarinin dniine gegebilir. Iste bu durumlar ise iig

gruba ayrilarak incelenebilmektedir.

3.2.1 1isve is Ortamn ile ilgili Faktérler

Is ortaminda performansi etkileyen unsurlar arasinda fiziksel sartlar pek ¢ok
isletmenin genel bir sorunudur. Calisan tam motive olmus bile olsa 1s1, ses, aydinlatma ve
giiriiltli gibi cesitli degiskenler isgorenin dikkatini dagitarak verimli ¢aligmasini engellemekte
ve 1§ kazalar1 yagamasina sebebiyet verebilmektedir. Mesela, demir fabrikalarinda ¢ok yiiksek
dereceli kazanlarin yaninda ¢alisan isciler asir1 sicaga maruz kaldiklarindan zarar gérmelerini

engellemek amaciyla korucuyucu elbise ve eldiven giymeleri gerekmektedir. Baska bir 6rnek
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verecek oldugumuzda ise ingaat alaninda is makinelerinin arasinda ¢alisan isgiler i¢in giiriiltii
Oonemli bir unsur olmazken, bu insaatin yakininda calisan ofis elemanlarinin sesten Otiirii
dikkat dagmiklig1 ve odaklanamama sorunu yasayabilmektedir. Bu nedenle de isletme sahibi
ya da yoneticisinin bu dis seslerin girisini engelleyecek yalitim Onlemlerini almasi
gerekmektedir.

Is ortamindaki performans: etkileyebilecek diger bir unsur ise ¢alisma ortaminin
icerigindeki unsurlardir. Bunlar kimi zaman Orgiitiin yapist ve alinan sorumluluklar
olabilirken, kimi zamanda yetenege gore isin verilmemesi ve az zamanda ¢ok is beklenmesi
olabilmektedir (Erdogan, 1991: 162). Calisma ortaminin huzurlu olmasi, ¢alisanlarin is
ortamindaki gilivenligi, calisan ve istler arasindaki fikir aligverisi, isgorenlerin veriminin
artmasma yardimci olmaktadir. Is giivencesinin yiiksek olmasi da yine performansi

yiikseltmektedir (YYamak, 2001: 335).

3.2.2 Kisisel Faktorler

Bireyin performansina etki eden boyutlardan biride yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi ve kiiltiirel yap1 gibi kisisel faktorlerdir (Ozmutaf, 2007: 49). Ornegin yas
unsuru bazi kiiltiirlerde avantaj iken bazilarinda ise dezavantaj olabilmektedir. Amerika’da
gen¢ calisanlara terfi verilme durumlarinda oncelik taninirken, Japonya’da ise genclerin
deneyim kazanmasi gerektigi diisiinlilerek belli bir yasa kadar iist yonetim kademelerine
ulagilmasma izin verilmemektedir (Akdemir, 2004: 16). Tirkiye’de ise trafik sigortasi
yaptirilmak istendiginde yasi geng kisilerin dis uyaricilara duyarhiliklar1 bakimindan daha
diisiik performansla arag¢ stirdiikleri ve kazaya egilimli olduklar1 diisiiniilerek yiiksek sigorta
primleri 6detilmekte, yasi daha ileri olanlarin ise daha dikkatli kullandiklarina inanilarak
diisiik kaza riski tasimalarindan dolay1 da daha diisiik primler 6detilmektedir.

Cinsiyet unsuru da bir performans belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kadinlar
giinliik hayattaki rolleri geregi ¢ok fazla sorumluluk almaktadir. Cocuklarina annelik, esine
yardime1 olmak, isinde ise verilen gérevleri yapmakla yiikiimliidiir. Ustiine bir de kadinlarin
evde tiim isleri yapmasi gerektigine olan inan¢ onlarin sorumluluklarini arttirmaktadir. Bu
kadar gorev yiikiide kadinda is performansinda diismelere ya da azalmalara neden

olabilmektedir.

3.2.3 Yonetimsel Faktorler
Bireylerin performansini etkileyen yonetimsel faktorler; is planlamasinin yapilmasi,
yonetim sekli, isletme icindeki grup ¢alismalarinin uyumu, orgiitsel faktorler ve liderle grup

tiyelerinin uyumlu olabilmesidir (Erdogan, 1991: 165). Bu faktorlerin etkileri incelendiginde
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ise, yoneticilerin ig gbren ve is arasindaki uyumu iyi gozeterek kimin ne is yapacagina iyi
karar vermesi, isgorenlere gereginden fazla sorumluluk vererek ise uyumlarinin
zorlastirmamasi gerekmektedir.

Yonetimsel faktorlerdeki diger bir unsur ise orgiitiin kendi i¢inde misyonunu (gorev)
net sekilde belirleyerek calisanlara da bu netlikte aktarabilmesidir. isletme bu konuda nerede
oldugunu ve nereye gelmek istedigini, bunun i¢in neler yapabileceklerini iyi belirlemelidir.
Ancak bu belirlemeler esnasinda ¢alisanlarinda fikrinin alinmasi onlarin kendini 6rgiitiin bir
pargasi gibi hissettirerek daha motive sekilde ¢alismalarina yardimei olacaktir (Kogel, 2003:
128-134).

3.3 Performans Degerleme
3.3.1 Performans Degerleme Kavrami

Performans degerlendirme, isletme ¢alisanlarinin, bilgi, yetenek ve potansiyellerini
kapsayan c¢alisma davranislarinin, verimlilik hedefleri ile, daha Oncesinde uzman kisiler
tarafindan saptanmig kriterler esas alinarak degerlendirildigi, is performanslarinin 6lgiilmesi
siirecidir. Bu degerlendirme ile birlikte, kisi ya da c¢alisma grubunun is basaris1 ve
basirisizliklar1  saptanabilir. Cilinkii calisanlarin  basarisi, isin  gerekliliklerine gore
degerlendirilir (Tinaz, 2013: 81).

Performans degerlemesi bireyi merkez olarak belirler. Bu sebeple de oOrgiitlerde
degerlendirme kisiyle baglar ve ona yonelik diizenlemelerin yapilmasi ile sonlandirilir. Birey
ve Orgiit arasindaki anlasma ve ¢ekismeler verimi diislireceginden, bu sorunlarin saptanmasi
ve ¢0ziime kavusturulmasini saglayan performans degerlemesi isletmeler agisindan oldukga
onemlidir (Akgemci, 2008: 479). Degerleme sisteminin ana islevi ise, isgoren performansi ile
ilgili olarak geribesleme vererek, gelismesi gerekli olan performans kriterlerini belirlemek,
ticret ve oOdiillendirme iliskisini belirlemek, sonuglara bagli olarak karar vermek ve insan
kaynaklaria personel temin ve yerlestirmesinde veri sunmaktir (Nelson ve Champ, 1994:
183).

Etkili bir performans degerlendirme sisteminde ise, ilk olarak is ile ilgili olan
standartlar ve olgiitler tespit edildikten sonra, is gorenlerin performans seviyesine bakilir ve
performans sonuglariyla standartlar karsilastirilir. Sonrasinda ise sonuglar geribildirim ile
personele iletilir. Degerleme sisteminin etkili olabilmesi belirlenecek standart ve 6l¢iimlerin
isle uyumuna baglidir. Bunun aksi bir durumun da sonuglar hatali olacak ve isgéren yonetici

iliskileri bozulacaktir (Ozgen vd., 2002: 215)
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Peki performans degerlendirmenin giivenligini arttiracak, hatalar1 azaltacak olan
kriterler nasil belirlenmektedir? Bu kriterlerin  belirlenmesinde SMART teknigi
kullanilmaktadir. Diger bir ifadeyle performans oOzellikleri asagida belirtilen SMART
ozelliklere sahip olmalidir (www.emreguldas.com).

S-Belirlenmis: Hedef net olarak tanimlanmalidir. Bunun i¢in “Ne”, “Neden”, “Kim”,
“Nerede” ve “Hangi” sorular1 sorulabilir.

M-Olgiilebilir: Hedef mutlak suretle lgiilebilir nitelikte olmalidir. Bunun i¢inde “Ne Kadar”
ve “Ka¢” sorular1 sorulabilir.

A-Ulasilabilir: Hedefler teoride kalmayacak, basarilabilecek zorlukta ve ulasilabilir
olmalidir.

R-Gerceklestirilebilir: Hedefler konuyla ilgili ve makul olmalidir.

T-Zamam Belirli: Hedefler belli bir zaman dilimine sigdirilmalidir.

Yukarida da anlatildigi iizere bu teknik dahilinde performans degerlendirme
goriismelerinde caligsanlarla ortak saptanacak hedeflerin belirli, 6lgiilebilir, gerceklestirilebilir,
sonuclar elde edilebilir ve zamani belirli olmalidir. Bir 6rnekle agiklayacak oldugumuzda ise,
bir ilag miimessilinin, satis miidiirii ile ortaklasa olarak belirledigi bireysel performans
hedefleri; 2016 yili iginde ilacin toplam satis miktarmni bir 6nceki yila gore %10 oraninda
artirmak, sektor i¢cindeki yerini %20 den %40 a ¢ikarmak, aylik olarak ulasmasi gereken ilag
depolarint %50 ye ¢ikarmak, toplam satis i¢indeki iade edilme oranini ise en az olarak %5

geri cekmek seklinde olabilmektedir.

3.3.2 Performans Degerleme Siireci

Performans degerlendirme sisteminin kurulmasi, isletilmesi ve yonetilmesi oldukga
zor bir siireci kapsamaktadir. Bu siirece girilmeden dnce ¢esitli arastirmalarin yapilmasi ve
yetkin kisilerin bulunmas gereklidir. Ustler mi degerlenecek astlar m1, degerlendirmeyi kim
ya da kimlerin yapacagi net sekilde belirlenmesi gerekir. Bu konuda olusturulan sema asagida

yer almaktadir.
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Stratejik Amaclar ve Hedefler

T~ is Analizi Yapilmasi

\ Performans Hedeflerini Belirleme
N

Performans Kriterlerini Olusturma

~

Degerlendirme Yonteminin Secimi

\ Performans Degerlendirme

~ Cahisanlara Geri Bildirimde
Bulunma ve Goriisme

Sekil 3.1 Performans Degerlendirme Siireci
Kaynak: Bingol, 2010: 392.

Sekil 3.1 goriildiigii lizere degerleme siireci amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi ile
baslayarak en son c¢alisanlara kendileri hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglayacak
geribildirim siireci ile son bulmaktadir.

Ullah Khan’a (2013: 70) gore ise, sistematik bir performans degerlendirme siirecini
yiirlitmek i¢in bes asamal1 bir yol izlenmektedir. Bunlar:

Performans Kriterlerini Tamimlamak: Siirecin en zorlu taraflarinda olan, performans
degerlendirmede nelerin, hangi konularin, hangi 6l¢iitlerin ele alinacagina iliskin boliimdiir.
Degerlendirme Olgiitlerini Olusturmak: ilk olarak her gérev ve pozisyon icin agik ve net
olarak performans standartlar1 belirlenir. Sonrasinda ise ¢alisanlarin performansina nasil
ulasilacagina karar verilir. Performans degerlendirirken de, ise gelmedigi giinler, isteki kavga
ve ¢ekismeleri, 1§ kazalar1 ve isini zamaninda yapip yapmadigi ele alinir.

Farkh Kaynaklardan Performans Bilgisi Toplama: Bu asamada farkli kaynaklardan elde
edilen performans bilgilerine yer verilir. Bu kaynaklar ise yoneticiler, isgorenin kendisi, is
arkadaslar1, miisteriler ve ¢alisanin astlaridir.

Degerlendirme Goriismelerini Yiiriitmek: Bu asamada etkili performansa yardimci
olacaklar, ileride gelismesi gereken alanlar belirlenir ve basarilar1 degerlendirmek icin gecmis
performansa bakilir.

Degerlendirme Siirecini Belgelendirmek: Degerlendirme sonrasinda degerlendirici kisiler
degerlendirilenlere siirecin nasil igledigini sorarlar. Bilgilerin ve istenenlerin dogru aktarilip

aktarilmadigi kontrol edilir.
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3.3.2.1 Bireysel Performans Degerleme Siireci

Orgiit i¢indeki diisiik performansli ¢alisanlarin tespit edilerek onlarin gelistirilmesine
yonelik caligmalar yapilmasi, list ve astlar arasindaki catigmalarin belirlenebilmesi, isletmesi
icin ¢aba sarfeden personelin odiillendirilmesi i¢in bireysel performans diizeyinin
belirlenebilmesi gerekmektedir.

Makine gibi somut techizatlarin verimi ne kadar siirede bir bozuldugu, bir giinde ne
kadar iiriin verebildigi gibi gozle goriiliir bilgilere gére degerlendirilebilirken ¢alisanlarin bu
sekilde performansmin Ol¢iimii zor olmaktadir. Cilinkii bu dlgiimler bazen net sonug
verememekte, bazen On yargi gecmis yasantilarin engeline ugrayarak objektiflikten
uzaklasabilmektedir.

Bu sebeplerden de, c¢alisanlarin isletme icindeki gosterdikleri performansin lgiimii
yerine, degerlendirilmesi daha uygun bir alternatif olarak gortilmistiir (Kiling ve Akkavuk,

2001: 106).

3.3.3 Performans Degerlendiricilerinin Belirlenmesi

Performans degerlemesi kadar degerlemeyi yapacak kisilerin belirlenmesi de 6dnemli
bir husustur. Ancak degerlendirme yapacak kisilerin personel bilgisi ve igletme hakimiyetinin
yan1 sira, On yargilarint yikmis ve objektiflik ¢ercevesinde degerlendirme yapip
yapmayacagina dikkat edilmelidir. Bu cergeveler kapsaminda degerlendirme yapacak kisiler
personelin amiri, is arkadaglar1 ya da astlar, calisanin kendisi, bir komite ve miisteriler
olabilmektedir.
Isgorenin Ustii ya da Amiri: Performans degerlemenin gerektigi durumlarda en sik
kullanilan yontemlerden biridir. Cogu durumda g¢alisan ve is goren ayni ortamda ya da
birbirlerine yakin yerlerdedir. Amir siirekli ¢alisanini gozleyerek onun hakkinda fikir sahibi
olarak performansi hakkinda da degerlendirme yapma imkanima sahip olur. Ancak burada
yoneticilerin bazit kisisel hislerine ve Onyargilarina kapilmamalart ve en dogru
degerlendirmeyi yapmalari i¢in bazi egitimler almas1 gerekebilmektedir.
Isgorenin Arkadaslar1 ve Astlari: Calisani is arkadaslarmin degerlendirmesi ¢cogu zaman
saglikli sonuglar vermeyebilmektedir (Ozgen vd., 2002: 220). Ciinkii calisanlar arasindaki
rekabet duygusu, karsisindakinin terfi edecegi durumlar gibi ¢ekismeler saglikli
degerlendirmelerin 6niine gecmektedir. Astlar tarafindan degerlendirme ise alisilanin aksine
astin Ustlinii degerlendirmesi durumudur. Bu amirler tarafindan pek istenilen bir durum

olmasa da farkli goriislerin ele alinmasi agisindan yararli olabilecektir. Bu sayede astlar da
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kendilerinin fikirlerinin alinmasindan otiiri kendilerini daha degerli hissedecek ve
motivasyonlari etkilenecektir.
Isgorenin Kendisi: Is gorenlerin kendi kendilerini degerlendirmesi durumudur. Burada net
degerlendirmeler alinamasada istiin degerlendirmeleri ve kisisel degerlendirmeler
karsilastirilarak saglikli sonuglar alinmaya ¢alisilabilir. Ayrica ¢alisanlarin kendi i¢inde bir 6z
degerlendirme yapmasina da yardimci olur.
Calisanlarin  kendilerini degerlendirmesinde giivenilirligi artirmak ig¢in yapilacak
stratejiler sunlardir:
e Performans kriterlerinin tanimlanmasinda belirgin ve gozlenebilen davranislari
kullanmak
e Calisanlarin  degerlendirmeleri daha  sonra  farkli  kaynaklardan  alinan
degerlendirmelerle karsilastirilmak
e C(Calisanlara performanslart hakkinda diizenli olarak geri bildirim alacaklarinin

teminatin1 vermek (Ullah Khan, 2013: 71-72)

Bir Komite veya Grup: Yiiksek maliyetli olmasindan &tiirti, kritik ve ehemmiyetli isleri
yapan personelin degerlendirilmesinde kullanilmaktadir. Ozellikle 6n yarginin kirilmasi
agisindan énemlidir.

Miisteriler: Bir firmanin basarist miisterinin tutum ve davranisi ile dogru orantili olmaktadir.
Bu nedenle de bazi orgiitler basarilarin1 6l¢gmek i¢in performans degerlendirme konusunda
miisterilerin fikirlerini almaktadir. Bu ayn1 zamanda miisteri baglilig1 acisindan isletmelere
fikir vermektedir. Miisteri memnuniyetinin 6nemli oldugu diisiiniildiigiinde, miisterilerin
birebir temasta bulunduklari, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin degerlendirilmeside 6nemli

olmaktadir (Mondy, Noe ve Premaux, 2002: 287).

3.3.4 Performans Degerlemenin Amaci ve Yararlan

Isletme iginde uygulanan performans ydnetimi sistemi belli amaglar dogrultusunda
kullanildiginda yonetici, ¢alisan ve isletmeler icin degisik yararlart bulunmaktadir. Bunlar
arasinda tlicret yonetimi (iicret artigi, ikramiye oOdiil), egitim ihtiyaglarinin tespiti, terfi ve
transfer, gorev degisiklikleri, tranferler ve isten ¢ikarmalar (Giiriiz ve Yaylaci, 2005: 211) yer
alir. Ancak bu yararlarin saglanmasi ise calisan ve isgverenin cabasina ve sistemin etkin
sekilde islemesine baghdir.

Performans degerlendirme oOrgiit iginde denetim saglamasinin yani sira isletmenin
gelismesine de katki saglamaktadir. Bu degerlendirme sayesinde calisan kendinin, giiclii

yanlarin1 ve hatalarin1 tanirken, isveren de calisanlariyla kurdugu birebir iligkiler sayesinde
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onlart daha yakin taniyarak giicli-zayif yonleri ve eksikliklerini anlar. Hatalarin
saptanmastyla da yonetici ve ¢alisanlar i¢cin daha iyiye ulagmanin yollar1 ortak caligsmalarla
saglanmaya calisilir ve eksik alanlara yoOnelik olarak egitim programlar1 olusturulur
(Barutgugil, 2002: 180). Yani performans degerlendirme sanilanin aksine sadece isletme ve
calisanlarin performanslarini 6l¢gmekle kalmaz, is gérenin islerin gidisati hakkinda bilgi sahibi
olmasini saglayarak, kendileri i¢in koymus olduklari hedeflere ne kadar ulagtiklarini
belirlemesine yardimeci olur (Giiriiz ve Yaylaci, 2005: 211-212).
Belli basliklar halinde topladigimizda performans yonetim sistemi hem ¢alisanlar, hem
yoneticiler hem de organizasyon i¢in yararlidir.
Performans yonetim sisteminin yoneticiler i¢in yararlari sunlardir:

e Astlar ile daha yakin ve samimi iligkiler kurmak (Savas, 2005: 16),

e Qdiil ve tesvik alacak yiiksek performansli personeli belirlemek (Bilgin, 2007: 53-87),

e Performans gelistirme egitimi alacak personeli belirlemek (Bilgin, 2007: 53-87),

e Kisisel verimi ve morali arttirmak (Tarcan, 2001: 37),

e Yoneticilerin kendilerini degerlendirmesini saglamak (Bilgin, 2007: 53-87),

e Grup ¢alismalarini arttirmak (Bilgin, 2007: 53-87),

e Yonetsel becerilerini gelistirmek (Tinaz, 2013: 93),

e Astlarin1 daha yakindan tanimak yetki devrini kolaylastirir (Oztiirk, 2008: 4),

e Yoneticilerin dengeli ve tutarli karar vermesini saglar (Ataay, 1990: 236),

e Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olurlar, boylece astlarin ve birimlerinin

performansi gelisir (Uyargil, 2008: 11).

Performans yonetim sisteminin ¢alisanlar igin yararlar1 sunlardir (Bilgin, 2007: 53-87):
e Ustlerin calisanlarin performanslarinin  farkina varmasi sonucu calisanin iistii
tarafindan taninmasini saglar,
e Orgiit icinde calisanlarin iizerine diisen sorumluluklar1 almast icin tesvik eder
e Performanslar1 konusunda geri bildirim almalarina yardimei olur

e (Calisan kendinden beklenenin farkindadir ve kendini bu yonde gelistirir

Performans yonetim sisteminin organizasyon igin yararlart sunlardir (Uyargil, 1994:
10, Kaynak, 1998: 208):
e Isletme daha fazla elde eder,
e Hizmet kalitesini ylikseltir,
e Egitim ihtiyacinin hangi yonde olacagini belirlemesine yardimci olur,

e Insan kaynaklarma gerekli bilginin aktarilmasini saglar,
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e (alisanin kendini ne kadar gelistirebildigi anlasilir,

3.3.5 Performans Degerlemenin islevleri

Genel olarak bakildiginda performans degerlendirmenin islevleri, yonetsel kararlarda
kullanilacak olan ig performanst hakkinda bilgi edinmek ve isgorenlerin beklenen standartlara
ne kadar ulasabildigine iliskin geri bildirim sunmaktir (Palmer ve Winters, 1993: 66). Baron
ve Kreps’e (1999: 72) gore performans degerlendirmenin islevleri, is uyumunu iyilestirmek
icin degerlendirme, Orgiitsel degerler ve amaglarin iletisimi, kendini iyilestirme igin
bilgilendirme, egitim ve kariyer gelistirme, performansa dayali odiillendirme, diger 1K
uygulamalarinin gegerliligi, orgiitte kalmas1 ve ¢ikarilmast gerekenler hakkinda karar verme
ve yasal savunmadir. Konu dahilinde ele alinacak olan performans degerlendirme islevleri;
Woods (1997: 63) tarafindan tanimlanan is gorenlerin egitimi ve gelistirilmesi, egitim
programlarinin, politikalarinin degerlendirilmesi ve isgdrenleri segme siirecinin gegerliliginin
belirlenmesidir. Bunlar asagida daha ayrintili olarak anlatilmistir:
Isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi: Performans degerlendirme isgdrenlere
performanslarini gelistirmeye ihtiyact olup olmadigini, isletmelere ise egitim ve gelistirme
konusunda yol gosterici olur (Kir, 2012: 17). Kisaca performans degerlendirme sundugu
bilgilerle hem isletme hem de isletme agisindan bir rehberlik ve danismanlik hizmeti
saglamaktadir.
Egitim Programlarinin, Politikalarinin Degerlendirilmesi: Bu islev sayesinde, orgiitlerde
uygulanacak egitim programlarinin ne kadar etkili oldugu veya olacag: 6lgiiliir. Bunun iginde
isgérenler egitim Oncesi ve sonrast degerlendirilirler (Helvaci, 2002: 159).
Isgorenleri Secme Siirecinin Gegerliligi: Bu siiregte ise dzelliklerine gore hangi personelin
alinacagina karar verilir. Olaki, yanlis bir alim durumu olursa diye, personel degerlendirme ile

ise alim sonrasi iggéren degerlendirilerek ise uygun olmadigi tespit edilirse isine son verilir.

3.3.6 Performans Degerlendirmeye Alinacak Nitelikler

Performans degerlendirmede hangi yontemin kullanilacagi  kadar neyin
degerlendirmeye alinacagi da ¢oziilmesi gereken bir husustur. Geleneksel degerlendirme
yontemlerine gore kisilik ele alinmas1 gerekirken, cagdas degerlendirme yontemleri ise isteki
basar1 derecesinin ele alinmasini savunur. Geleneksel yontemin kisiligi savunmasinin nedenti;
kisisel Ozellikler ve aliskanliklarin isgorenlerin calisma hayatin1 da etkiledigidir. Cagdas
yaklasimin basaritya odaklanmasindaki neden ise; is gorenin “ne oldugu”ndan ziyade “ne
yaptig1” ile ilgilenmesidir. Yontem mantik olarak eger is goren basarili ise onun kisisel

ozelliklerinin ¢okda 6nemli olmadigi {izerine kuruludur (Tiirker, 2001: 18). Giiniimiizde bu
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yontemlerden birini kullanmak yerine meslek gruplarina gore ikisinin de bir arada kullanildig:

goriilebilmektedir. Ele alinacak niteliklerde asagida belirtildigi gibi ikisinin ortak kriterleridir.

3.3.6.1 Kisilik Ozellikleri

Kisiligin degerlendirilmesi, kisisel Ozelliklerin ise yansiyacagi varsayimindan otiiri
onem arz etmektedir. Nitekim meslek grubu ve yapilan ise gore, karakter uyumunun 6nemli
oldugu ve sahsi basar ile ele alindigi durumlarda isgérenler, tutum, yargi, dis goriiniis,
arkadas iliskileri, takim ruhu ve agir baslilig1 gibi kisilik 6zelliklerine gore degerlendirilirler
(Tiirko, 1973: 35-42). Ciinkii, yapilan arastirmalar, calisanlarin kisisel 6zelliklerinin kisisel
davraniglari tizerinde belirleyici oldugu yoniindedir (Robertson vd., 1999: 7).

3.3.6.2 Davranislar

Her is yapisi, gorevi ve gereklilikleri bakimindan birbirinden farklilik gostermektedir.
Bazi islerde is ¢iktilar1 kolaylikla belirlenebilirken zihinsel ¢abanin gerektigi islerde somut
ciktilar olduk¢a zordur. Boyle durumlarda ise is ¢iktisi olarak isgorenlerin gorevle ilgili
davranis ve tutumlarr degerlendirme kapsamma almir (Bingdl, 2010: 393). Ornegin bir
yoneticinin liderlik tarzi, bir insan kaynaklari personelinin is arkadaslarina tutumu, satig
elemaninin ikna yetenegi gibi davraniglar degerlendirmeye alinabilir. Bunlarin yaninda ise
ahlak, samimiyet, 1§ birligi, aktif diislinme gibi soyut unsurlarda degerlendirme kapsamina

alinabilir.

3.3.6.3 Yetkinlikler

Performans degerlendirmede yetkinliklere dayali kriterler, ¢alisanin bilgisi, becerisi ve
davranigini igeren oOzelliklerdir (Benligiray, 2007: 161). Bu ozellikler degisen sartlara gore,
teknik beceri olabilecegi gibi, isle ilgili de olabilir. Yetkinlikler ahlaki ve kiiltiirel gibi her
sektorde kullanilabilecek degerler oldugu gibi, isin tiirline gbre de kullanilacak yetkinlikler
degisiklik gosterebilmektedir. Ornegin, analitik diisiinme ve basar1 yonelimi, profesyonelligin
gerektigi islerde Olgiit olarak alinabilir (Wayne Mondy, 2010: 244). Esas olarak performans
degerlendirmede yetkinlik kriterinin kullanilmasinin nedeni, isgdrenlerin onlardan beklenen
tutum ve davraniglar1 gosterip gostermedigini belirlerken, iistiin performans ve orta diizeyli

calisanlari birbirinden ayirmaktir (Uyargil, 2008: 79).

3.3.6.4 Gorev Ciktilar:
Isletme tarafindan daha 6nceden belirlenen ve yerine getirilen gorevler sonundaki elde

edilen ¢iktilar degerlendirmeye alinir. Bu ¢iktilar ise, iiretim igletmesindeki ¢alisanin giinliik
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tiretim miktari, alt kademenin miisterilerin beklentilerine ne kadar cevap verebildigi, iist
kademenin ise isletmeye ne kadar kar getirdigi, Pazar payini ne kadar genisletebildigi gibi

oOlgiitlerdir (Bingol, 2010: 394).

3.3.6.5 Ilyilesme ve Gelisme Potansiyeli

Performans degerlendirmedeki kriterlerden iyilesme ve gelisme potansiyeli isgdérenin
sadece o anki ya da gecmisteki performansi degil gelecekte gosterecegi performans basarisi,
ayni performansini devam ettirip ettirmeyecegi, isletmeye neler katacagi, agiga ¢ikarmadigi
yetenekleri ve yiikselme potansiyelini de kapsamaktadir. Genel olarak kullanilan kriterler ise,
basarma arzusu, ekip liderligi, bilgi edinme, etki, kavramsal diisiinme, analitik diigiinme,
miisteri odakli olma, isbirligi, empati yetenegi, degisikliklere ayak uydurma ve diizeni

kurmadir (Tinaz, 1999: 394).

3.3.7 Performans Degerlemenin Kullanim Alanlarn

Performans degerlendirmenin, insan giicli planlama, mesleki yiikselme ve transferler,
performans beklentilerini agiga ¢ikarma ve tanimlama (Ozgelik, 2000: 41), egitim ve
gelistirme ihtiyaglarini belirleme, kariyer damigsmanligi saglama, iletisimi kolaylagtirma,
parasal odiil verme, terfileri belirleme, c¢alisgan motivasyonu, denetleme ve Kkiiltiirel
degisiklikleri gergeklestirme amaglari kapsaminda kullanildigint gostermektedir (Bowles ve
Coates, 1993: 2-3). Bu amaglar ise Sphere danigsmanlik hizmeti tarafindan yapilan bir
aragtirmaya gore %26 egitim planlama, %23 kariyer planlama, %23 fcretlendirme, %18
organizasyonel gelisim, %9 {retim stratejilerinin gelistirilmesi ve %6 diger alanlarda
kullanilmaktadir (Balci, 2002: 78) .

Gilinlimiizde ise performans degerleme sistemlerinin en yaygin olarak kullanildig:

alanlar su sekilde siralanabilir:

3.3.7.1 Stratejik Planlama
Stratejik planlama dendiginde kurum biinyesinde gorevli, orgiitiin her bir kademesinde

calisan ve Orgiit yoneticilerinin tam destegini iceren, sonu¢ almaya yonelik olan c¢abalar
anlasilmalidir. Bu anlamda c¢alisanlarin ve yoneticilerin ihtiyag ve beklentileri, kurumun
misyonu, hedefleri ve performans Ol¢iimiiniin belirlenmesinde aktif rol oynamaktadir.
Stratejik plan dahilinde bes temel sorunun cevabi bulunmaktadir. Bunlar ise;

e Su an neredeyiz?

e Nerede olmay1 hedefliyoruz?

¢ Gelismemiz nasil dl¢iilebilir?
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¢ Olmak istenilene yere nasil gelinebilinir?

e Gelismeye yonelik yol haritasi nasil saptanabilir ve denetlenebilir?

Bunlar stratejik planlamanin belgeleridir (kurullar.home.uludag.edu.tr). Kurumlarin
gelistirdikleri, performans degerleme modelleri, bu model i¢inde yer alan yukaridaki planlama
belgeleri kurum stratejilerinin bir uzantisidir. Bunlar sayesinde performans degerleme
uygulamast Onemli ve gelistirilmesi gereken noktalar konusunda c¢alisanlarin

bilgilendirilmesine yardimci olur (Y1lmaz, 2008: 169; Hayri ve Kadri, 2010: 35).

3.3.7.2 Ucret Yonetimi

Performans yonetiminin kullanim alanlarindan olan ticret yonetimi sistemi, orgiitsel
hedeflerin gergeklestirilmesi, ve isletme performansinin arttirilmasina yonelik olarak orgiit ve
calisan performanslarinin degerlendirilmesi ve gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Asil
amag Ise, performans ve basariy1 ddiillendirerek devamini saglama ve basariya odaklanmaktir
(Findik¢1, 2001: 338). Bu sistem sayesinde yiiksek performans gosteren galisanlar elde
tutularak, c¢alisanlarin nitelik, beceri ve performanslarina gore iicretlendirilmesi
saglanmaktadir (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 73).

Isletmelerde performansa dayali iicret sisteminin olusturulmasimin asil nedeni, iicret
sisteminin verimlilige dayandirilmasidir (Perry, 1991: 150). Performansa dayali iicretin
basaris1 ise, etkin bir performans yonetim sistemine baghdir. Ciinkii sistem calisanlarin
ticretini dogrudan ve dolayli olarak etkilemektedir. Dogrudan etkisinde performans puaninin
ticrete etkisi yer alirken, dolayli etkisinde performansa bagli terfi ve terfi sonrasi maas artisi

yer almaktadir (Kaymaz, 2009: 107).

3.3.7.3 Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasinin yapilmasi asamasinda orgiit {iyelerindeki 6zellikle
yonetici kesiminin terfi etmesine yetecek ya da terfi olmasini gerektirecek potansiyellerini
ortaya koyan verilerin elde edilmesi gereklidir. YoOnetimin terfi planlamasi (succession
planning), hemen hemen tiim firmalar agisindan gerekli bir bilgi kaynagidir. Degerlendirme
sisteminin etkin bir sekilde planlanmasi, orgiit i¢indeki insan kayanginin giiglii ve zayif

yonlerinin bir profilinin ortaya ¢ikmasina yardimet olur (Bing6l, 2010: 388).

3.3.7.4 s Analizi
Is analizi, orgiit icindeki islerin sorunsuz bir sekilde degerlendirilmesi amaciyla, her

bir igin teker teker niteliginin, gereklerinin ve sorumluluklarinin incelenmesidir. Daha
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anlasilir sekilde ise islerin nasil yapilacagindan ziyade nasil yapildiginin ve c¢evresel
durumunun ortaya konmasidir. Is analizi sayesinde, performans degerleme kararmin
alinmasinda kullanilan yontemler yasal olarak gecerli hale getirilmektedir (Bingol, 2010: 82).
Boylece de performans degerlemede kullanilacak olan standartlar belirlenir ve bu standartlar
is tanimlarinda yer alir. Dolayisiyla ¢alisanlar hangi is koluna dahilse performanslarida buna
gore degerlendirilir. Lakin, bu standartlarin sayisal olarak saptanmasinin gii¢ oldugu hallerde,

degerlendirme kriterleri ya da yetkinlikler devreye girebilir (Uyargil vd., 2008: 64).

3.3.7.5 Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer, bireylerin is ve sosyal hayatlarindaki ilerlemeleri anlamina gelmektedir.
Ancak orglitsel anlamda kariyer ise, kisinin hayati boyunca yaptigi islere iliskin olarak
edindigi deneyimler ve bunlara yonelik olarak gergeklestirdigi tutum ve davraniglaridir
(Akdemir, 2009: 495). Kariyer gelistirme kavrami da, kisinin egitim, beceri edinme, kisisel
gelisim, is aglar1 ve i deneyimi yolu ile kariyerine iligskin olarak hayal edip, tasarladig1 biitiin
planlarina adim adim ulagmasidir. Kisinin is deneyimlerini, ilgisini, tutumlarint ve
davraniglarint kapsayan bu siire¢ kisinin tlim hayatinin icindedir. Bu siirecte kisi
psikolojisinden egitimine, ekonomik durumundan fiziksel Ozelliklerine kadar hemen her
konuda kendini gelistirir (www.izmir.edu.tr).

Kariyer yonetiminin kapsaminda olan hedeflerin belirlenmesi, kendini degerlendirme,
istlin ast1 degerlendirmesi, calisanlarin egitim programlari ile gelistirilmesi gibi faaliyetler
performans yonetimi sistemi ile paralellik i¢indedir. Performans degerlendirmenin kariyer
yonetimiyle, kariyer yonetiminin de performans degerlendirme sistemi ile birlikte caligmasi
diger insan kaynaklar1 sistemlerini de olumlu etkileyecektir. Isletmelerdeki performans
yonetim sistemi verilerinin terfi ve orgiit i¢i transferlerde kullanilirken, kariyer gelistirme
sistemine de ihtiya¢ duyulan verileri saglamaktadir. Kariyer yonetimi sisteminin olmadigi
isletmeler ise, terfi, tayin, transfer ve rotasyon gibi durumlarda performans yonetimi

sisteminin sonuglarini kullanabilmektedirler (Uyargil, 2008: 8-9).

3.3.7.6  Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi ve Planlanmasi

Performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin hangi konuda egitim almalar1 ve hangi
yonde kendilerini gelistirmesi gerektigini belirlemelidir. Bunun i¢in de personelin dogru bir
sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Ancak her personelin kendi isine gore bu ise ne
kadar uygun oldugu belirlenmelidir. Ornegin, kisinin gorevi yoneticilik ise yapilan

degerlendirme yoneticilik vasiflarini ne kadar tasidig1 ve personele ne derece hakim olabildigi
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konusunda olmalidir. Burada tespit edilebilecek bir eksiklik durumunda da bu konuda egitim

almaya yonlendirilir (Bing6l, 2010: 388).

3.3.7.7 Terfi veya Isten Ayrilma Kararlar

Performans degerlendirme sonucunda basarisiz ve sirket i¢in verimli olmadigi tespit
edilen ¢aliganlar oncelikle belirli bir egitime tabi tutulur ve isletmeye kazandirilmaya caligilir.
Ancak buna ragmen gerekli performansi gosteremediklerinde, orglite yarar saglamadigi ya da
ise uygun olmadigina karar verilerek isten ayrilmasina karar verilebilmektedir (Uyargil, 2008:
10). Performans degerlendirme sistemi ile isten ¢ikarmalar adam kayirmadan ziyade daha etik
hale gelebilmektedir. Ciinkli sistemle birlikte basarisiz kisiler ve basarisizlik konulari
donemsel olarak belirlenebilmektedir.

Bunun tam tersi bir durum olan, performans degerlendirmesi sonucu basarili oldugu
tespit edilen c¢alisanlarin gelecekte daha verimli olacaklar1 diisiiniilerek terfi ettirilmektedir.
Boylelikle de uygun ise uygun eleman, hangi nitelikteki personelin nerede calistirilacagi,
hangi boliimde ne kadar elemanin olacagi gibi kararlara da Onciilik ederek personel

planlamasina rehberlik etmektedir.

3.3.8 Performans Degerleme Yontemleri

Calisanlarin ~ performans  degerlendirmesi  ¢esitli ~ yontemler  kullanilarak
yapilabilmektedir. Bu modellerin en etkili diye bir yontemden bahsetmekten ziyade en dogru
sonuglara ulastirabilecek yontemden s6z edebilmek miimkiindiir. Bu arada 6nemli olan
kurumlarin kendi sektorlerine, is 6zelliklerine, is goren Ozelliklerine, hedef ve beklentilerine
gore tek bir yontemi kullanmak yerine birka¢ yontemi bir arada kullanmaktir.

Bu yontemlere bakilacak oldugunda ise kimi kaynaklar performans degerlendirme
yontemlerini ¢cagdas ve geleneksel diye ayirirken kimi ise kisiler arasi karsilagtirmaya dayali,
ortak performans kriter ve standartlarina dayali, bireysel performans standartlarina dayali ve
diger olarak aymrmaktadir. Cagdas ve geleneksel performans degerlendirme yontemlerine
baktigimizda, dereceleme, gizli kayitlar, kontrol listesi (isaretleme), zorunlu se¢im, zorlanmis
dagilim, kritik olaylar, davramissal degerlendirme skalalari, alan incelemesi, grafik
degerlendirme  (www.whatishumanresource.com), performans testleri ve gozlem,
kompozisyon yontemi, maliyet hesaplama, karsilagtirmali degerlendirme metodlar1 (siralama,
ikili) geleneksel yontem olarak gruplandirilirken, amaglara gore yonetim, psikolojik
degerlendirmeler, degerlendirme merkezleri ve 360 derece degerleme yontemleri ise cagdas
yontemler grubuna dahil edilmektedir (www.hrwale.com). Performans degerlendirme

yontemindeki diger bir grup igeriginde ise gizli kayitlar, kompozisyon yontemi, kritik olaylar,
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kontrol listesi, grafik degerlendirme, davranissal degerlendirme skalalari, zorunlu se¢im ve
amaglara gore yonetim bireysel performans standarlarina dayali yaklasimlar; siralama, ikili
karsilastirma ve zorunlu dagilim kisiler aras1 karsilastirmaya dayali yaklasimlar; performans

testleri ve alan incelemesi yontemi ise diger metodlardir (openlearningworld.com).

3.3.8.1 Grafik Degerlendirme Olcegi

Calisanin Uistli ya da amiri tarafindan yapilan bu degerlendirme, en eski ve basit
yontemlerden biridir (Bingol, 2010: 402). Yontem kapsaminda degerlendirici, yetkisi
altindaki caligsanlarinin kisilik 6zelliklerini, ise yonelik davraniglarini ve yaptigi is sonucu
ortaya koyduklar1 olmak lizere {i¢ kriteri degerlendirmektedir. Bu degerlendirme esnasinda da
calisma miktarini, glivenilirligini, is bilgisini, devamlili§ini, calisma titizligini ve igbirligi
egiliminide dikkate almaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 435). Degerlendirmeler ise, “yetersiz”,
“yeterli” ve “miikemmel” seklinde oldugu gibi (Helvaci, 2002: 163), “pekiyi”, “iyi”, “orta”,
“zayif”, seklinde ya da A, B, C gibi harflerlede derecelendirilebilmektedir. Her bir derecenin
sayisal karsilig1 oldugu gibi, degerlendirme sonucundaki toplam isaretli boliimlerin sayisal

degerlerinin toplanmasi ile elde edilmektedir (Canman, 1993: 22). Kolay diizenlenebilir

olmasi1 ve sonuglar1 puanla gostermesi bakimindan ¢ok kullanilmaktadir.

Tablo 3.1 Performans Degerlemede Grafik Dereceleme Olcegi

Degerlendirme Faktorleri Deger

Cahsmanin Niceligi: Caligma miktarina istenen 6l¢iide ulagir.

Cahsmanin Niteligi: Calismasini nitelik bakimindan tam ve eksiksiz yapar.

Is Bilgisi: Is gereklerini ve gorev boyutlarini bilir.

Is Birligi: Gorevlerini ve digerleriyle is birligi yapmada isteklidir.

Baghlik: Calismaya katiliminda ve tamamlanmasinda titiz ve dikkatli davranir.

Ise Kars: Istegi: Fikirlerini sunmada ve gorevlerinin artirilmasi noktasinda istekli davranir.
3=miikemmel, 2=yeterli, 1=yetersiz

NDNEFE WNW

Kaynak: Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 74.
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Tablo 3.2 Grafiksel Derecelendirme i¢in Ornek Tablo

Adi-Soyada:
Tarih:
Calistigs Boliim:
Yetersiz Gelismeye Yeterli Cok lyi
Intiyact Var Performans

Performans Kriterleri

1.Yaptigi igin kalitesi

2.Yenilik¢ilik-Yaraticilik

3.Calisma azmi

4.Egitim ve bilgi diizeyi

5.Ekip ¢aligsmasindaki bagari

6.Liderlik yetenegi

7 Diiriistliik

8.Problem ¢6zme

9.Uyum ve esneklik

10.Potansiyel

Kaynak: Paksoy, 2006.

Tablo 3.1 ve 3.2’de goriildiigii gibi her bir c¢alisan belli 6zelliklere gére puanlar ve
dereceler bazinda degerlendirilebildigi gibi, ¢alisanlarin adi alt alta yazilarak sadece ¢ok
yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve ¢ok iyi diye de degerlendirilebilmektedir. Bu tiim
calisanlarin performansini tek bir kagitta gorebilme konusunda kolaylik saglarken, ¢alisanlari
bir biitlin olarak degerlendirmesinden otiirii ¢ok saglikli olarak kabul edilmemektedir
(Sabuncuoglu, 2013: 202). Ayrica, formlarda kullanilan sifat ya da derecelendirme
rakamlarinin degerlendiren iiste gore degisiklik gdstermesi, amirlerin bazen kolaya kagarak
“orta not” vermesi bazen de tek bir Ozellige goére degerlendirme yapmasi giivenilirligini
azaltmaktadir (Yiiksel, 1998: 169). Ustelerin orta not vermeye egilim durumlarindan otiirii

yonteme “standart puanlandirma cetveli” de denilmektedir (Palmer, 1993: 41).

3.3.8.2 Davramssal Degerlendirme Skalalar

Burada diger yontemlerden farklilik olarak siralama yapilirken kisiler degil is
gorenlerin davranislar1 kullanilir. Yontem dahilinde tespit edilen kriterler iginde is gérenin
olumlu ve olumsuz davraniglardan hangilerini yaptigi belirlenir ve bu konuda ¢evreden de
yardim alinabilir.

Davranigsal degerlendirme Olgeginde; kisiler arast iliskiler, orgilit kaynaklarinin
kullanimi, 6rgiit kurallarina uyum, mesleki gelisim ve ¢evreyle uyum 6nemli degerlendirme
kriterleridir.

Davranigsal degerlendirme 6lcegi kendi i¢cinde davranigsal beklenti ve davranigsal

gozlem Olgegi olarak iki gruba ayrilmaktadir (irfantanseluzmez.blogspot.com.tr).
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3.3.8.2.1 Davramsa Dayah Siralama Olcegi (BARS)

Davranigsal beklenti olgegi olarak da bilinen bu siralama 6lgegi, performansi
davranigsal boyutta degerlendirmeyi kapsar. Yontem dahilinde, ¢alisanlarin her is ve is
kollarinda belirlenen performans boyutlarinda yapmakla miikellef oldugu davranislari, ne
kadar basarabildigini degerlendirir (Helvaci, 2002: 164). Bu boyutlar gosterilen performansa
gore degil, beklenen performansa gore hazirlanmistir.Davranisa dayali siralama Olcegi, is
tanimma gore uzman kisiler tarafindan 7-9 noktali olarak hazirlanir. Yontem egitim
planlamasi ve gelisiminde oldukc¢a faydali olabilmektedir. Asagida ornek bir davranigsal

beklenti 6lcegi (BARS ¢izelgesi) yer almaktadir (irfantanseluzmez.blogspot.com.tr).

Girev: Polis memuru
Ozellik: Prosedir bilgisi, kanun, ve mahkeme kurallan bilgisi
—— 9 Yiiksek
Cinayet kogullaninda dogru _ 8 Gincel bilgeri takip eder,
prosediir uygulamalarini yiritir e o ————————— davramiglanm duruma gére uyarlar
—— 7
Siipheli durumlarda kendini ve —0—— 6
¢ahisma arkadaslanm zora Orta Diger memurlara hukuk
sokmayacak davranislarda bulunur —— 5 konusunda sorular sorarak
Ap—— kendini gelistirmeye calisir
i
—_ 3 Takip ettigi arabay1 uygun bir kogul
Halk: bilgi eksikligi nedeni ile yanhs Ap— buluncaya kadar israrla izler
vonlendirebilir, vanli bilg aktarabilir —————
— Dustik
——1

Sekil 3.2 Davramisa Dayah Siralama Olcegi
Kaynak: Dikmen ve Ozpeynirci, 2010: 79.

Sekil 3.2°de goriildiigii iizere davranisa dayali siralama (davranigsal beklenti) dlgegi
kapsaminda ¢alisanlar Onceden belirlenen kriterler dahilinde amirleri tarafindan

degerlendirilirler.

3.3.8.2.2 Davramssal Gézlem Olcegi

Bu yontem, davranigsal beklenti skalasindaki zayif yonleri ortadan kaldirarak giiglii
yonleri kullanmak amaci ile gelistirilmistir. Bu yontemde c¢alisanlar kendilerinden beklenen
davraniglara goére degil, onlarmm somut bir sekilde gozlenebilen davranislarina gore

degerlendirilmektedir. (aydancag.com).
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Tablo 3.3 Davramssal Gozlem Olcegi

Gorev: Muhasebeci

Hi¢ | Nadiren | Bazen | Genellikle | Her

Zaman
Ogretme ve 6grenme konusunda basarilidir. 1 2 3 4 5
Is arkadaslar ile diizenli iliskiler kurar 1 2 3 4 5
Gorevlerini zamaninda yerine getirir 1 2 3 4 5
Ekstra notlarla hata payini azaltir 1 2 3 4 5

Tablo 3.3°de gorildiigii lizere, belirli tanimlanan davraniglar 6lgiit olarak kullanilir ve
bunlar likert tipi besli dereceleme oOlgcegi ile degerlendirilir. Buradaki amag¢ davranig

temellerinin sikligini belirlemektir.

3.3.8.3 Amaclara Gore Yonetim

Amaclara gore yonetim sistemi, Orgiitlerde yoOnetici ve isgdrenlerin birlikte
belirledikleri amaglar1 kapsayan, donem donem bu amaglara ulasip ulasmadiklarini birlikte
degerlendirdikleri bir siirectir (Kogel, 1998: 89). Bu amaglarin ne oldugu ise Byars ve Rue
(1991: 287) tarafindan soyle belirlenmistir: Calisan gorevinin net tanimlanmasi, amaglara
ulagsmak icin faaliyet plani olusturulmasi, faaliyet plan1 hakkinda is gorene bilgi verilmesi,
gerekirse diizeltici faaliyetler yapmak ve gelecek i¢in yeni amaglar bulmaktir (Arslan, 2002:
13). Performans degerlendirme yapilirken de bu amaclar kullanilir ve amacglara ne derece
ulagildig1 ise karsilikli olarak Dbelirlenir. Sistemin avantaji ise isgorenleri tek tek
degerlendirerek gelecek performanslarma odaklanmasi ve performanslarimi gelistirmek icin
neler yapacagi konusunda karsilikli bilgi aligverisi saglamasidir (Palmer, 1993: 50). Amaglara
gore performans degerlendirmesinde Byars ve Rue’nin (1991: 287) belirledigi hedeflerin yan1
sira i hedefleri, kurum hedefleri, satis hedefleri ve kalite hedefleri gibi amaclarda olabilir.
Performans degerlendirilirken de bu hedeflere ne kadar ulasildigina bakilir. Ornek verecek
oldugumuzda ise satig boliimiinde faaliyet gosteren bir bdlge satis yoneticisinin belirli bir
kotanin iistiine ¢ikmasi gibi bir performans hedefi belirlenebilir. Bu sekilde satis yoneticisinin
satig rakamlari onun performans diizeyini gosterecektir (Giirliz ve Yaylaci, 2005: 225).
Konunun daha gorsel olarak anlagilabilmesi icin otel sektorii i¢in uygulanan degerleme formu

asagida yer almaktadir.
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Tablo 3.4 Otel isletmesi icin Amaclara Gore Yonetim Degerleme Formu

AMACLARA GORE YONETIM DEGERLEME FORMU

Otel : Yoneticinin Adi-Soyadi :
Degerleme Donemi : inceleyen :

Performans Hedefleri Kriterler Sonuglar
1.Pazar pay1 Geceleme sayis1 %3 artig
2 Miisteri hizmeti Olumlu miisteri goriisleri %90°dan %94’e eartis
3.0dalarin  departman bazinda | Odalardan departmana gelen gelir | %1 artis
kar1 ylizdesi
4.Calisanlarin morali Sikayet orani %15 azalma
5.Gelisme Egitim say1s1 %10 artis
6.Fiziksel kogullar Kaza sayisi %10 azalma
7.0telin dis iligkileri Liderlik pozisyon sayisi Degisim yok

Kaynak: Rutherford, 1995: 420.

Yukaridaki amaclara gore yonetim formunda da gorildiigii ilizere, yoneticilerden
baslayarak organizasyonun alt kademesine dogru inen ¢alisanlar tarafindan yapilan bir durum
degerlendirmesinden sonra belirlenen performans hedefleri belli kriterlere gore karsilastirilir

ve sonugta hangisinin arttig1 ve hangisinin azaldig1 belirlenir.

3.3.84 360° Performans Degerleme

Bu yontem de ¢ok sayida degerleyici ve kriter kullanilmasindan &tiirti (Gavcar vd.,
2006: 35) “coklu degerlendirme”, “‘yukarrya dogru degerlendirme”, “is arkadaslarinca
degerlendirme”, “cok kaynakli degerlendirme” ve “tam kapsamli degerlendirme” gibi farkli
isimleride mevcuttur (Garavan vd., 1997: 134).

Coklu degerlendirme, isgorenin gostermis oldugu davraniglar ve bunlarin altinda
yatabilecek sebeplerden otiirii, calisanin amiri, is arkadaslari, miisteriler ve tedarik¢ilerin yani
sira igletmede onunla etkilesimde bulunan hemen herkesden bilgi toplanmasidir (Woods,
1997: 202-203). Tabi calisanin kendiside degerlendirici olarak bu siirece dahildir. Calisan bu
yontemde kendi kendini degerlendirebilir. Bunlarin yanisira yontem, tiim calisan ve
yoneticilere hem kendilerini hemde birbirlerini degerlendirme imkan1 sunarken, ek olarak da
yoOneticinin ¢alisan ve bir iist yonetici tarafindan degerlenmesini saglar (Bulut, 2004: 8).

Yontemin amaci ise calisanlar olsun yoneticiler olsun gelistirilmesi gereken ve
korumaya devam edecegi yonlerini anlamasini saglar. Bunun yani sira da ¢ok yonlii ve detayli

bilgi sunar ve takim ruhunu gelistirir (Woods, 1997: 203).

3.3.8.5 Dogrudan (Direkt) Indeks (Endeks) Yontemi
Diger performans degerlendirme yontemlerinden farkli olarak burada degerlendirme
icin kisisel olmayan kriterler kullanilir. Ornegin, yoneticinin performansi isten ayrilan

personel sayisiyla, personelin ise gelip gitme durumuyla, personelin nelerden sikayet ettigi ve
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personelin memnun oldugu durumlara gore degerlenmektedir. Buna ek olarak yonetici ya da
yonetici olmayan personelin performanslarinin gostergesi olarak kaliteyi de kapsayan
verimlilik olgtimleri kullanilir. Kalite 6l¢iimlerinde ise degerlendirme kriteri olarak sikayet
eden miisteriler, kusurlu {iriinler, isletmenin devamli miisteri sayis1 ve satis miktarlar

kullanilabilir (Benligiray, 2004: 151).

3.3.8.6 Derecelendirme Yontemi

Calisanlarin yoneticisi tarafindan yapilan eski ve yaygin bir yontemdir. YoOntem
dahilinde calisanlarin, is bilgisi, insan iligkileri, liderlik yetenekleri, sorumluluk duygulari,
uyum siirecleri ve girisimcilik yetenekleri degerlendirilmektedir. Diger baz1 yontemlerdeki
gibi salkim demeti misali genel degerlendirmeden ziyade tizimlerin tek tek ele alinmasi gibi
is goren belli kriterler dahilindeki her bir 6zelligine gore degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2000:

168). Degerlendirmeler ise asagidaki tabloda da goriildiigii lizere “cok yetersiz”, “yetersiz”,

“normal”, “yeterli” ve “cok iyi” gibi derecelendirmeler seklinde olmaktadir.

Tablo 3.5 Derecelendirme Tablosu

Isgorenin Adi1-Soyadu: Toplam Puan:
Béliimii: Tk Amiri:
Degerlemeci: Degerleme Tarihi:
isin Kisa Tanimi:
Basar Kriterleri Cok Yetersiz Normal | Yeterli Cok
Yetersiz Yeterli
IS BILGISI: Sahip oldugu teorik ve pratik bilgilerin
yeterliligi
KARAR VERME: Kararlarin zamaninda ve etkin
verilmesi.

PALANLAMA-ORGANIZASYON: Kendi isini
planlamasi ve diizenlemesi

KAYANAK KULLANIMI: Isgiicii ve araglarin
dogru kullanimi1

LIDERLIK: insiyatif kullanma, dncii olma

SOZEL ILETISIM: 1Ikna edici olma, kendini
dinletme

YAZILI ILETISIM: Acik ve anlasilir yaz1 yazma

MESLEKI OZELLIKLER: Giyim, tutum, is birligi
anlayisi

INSAN ILISKILERI: Cevresi ile uyum ve saygili
davranig

Kaynak: Erdogan, 1991: 180.

Belirlenen kriterler dahilinde yoneticiler her bir calisan igin isaretlemelerini yaptikdan
sonra, dereceler toplanarak performans hakkinda somut bilgiler elde edilmeye calisilir.
Yukarida goriildiigii gibi ayrintili 6zelliklerle degerlendirme yapmasi giivenirlik durumunu da

arttirmaktadir.
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3.3.8.7 Puanlama Yontemi

Ozgen vd.’nin (2002: 230) aktarimima gore, puanlama ydnteminde 100 puan gibi sabit
bir toplam puan calisanlara performanslarina gére dagitilmaktadir. Asagidaki gibi puanlar
calisanlarla eslestirilmistir. Buna gére en basarili ¢alisan 30 puanla D kisisi iken, en zayif

performansli ise 9 puanla F kisisidir.

Tablo 3.6 Puan Tahsis Yontemi

X iISLETMESI

SIRA PUANLAR PERSONELIN ADI-SOYADI
15
14
19
30
13
9

Kaynak: Ozgen vd., 2002: 231°den uyarlanmustir.

o|u|h|w(N|F
mmo0|w >

Puanlama yontemindeki diger bir versiyon ise derecelendirme yonteminin gelistirilmis
halidir. Burada yine derecelendirme yonteminde oldugu gibi belli degerlendirme Kriterleri
belirlenir. Bu asamadan sonra farkli olarak her bir kritere belli puanlar verilir ve

degerlendirme de bu puanlarin toplanmas: ile yapilir.
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Tablo 3.7 Derecelendirme ve Puanlama Tablosu

TARIH: BAGLI OLDUGU BOLUM:
CALISANIN ADI: KATEGORISI:
GOREVI:
KRITERLER DERECELER DEGERLEYENLER
1 2 3 4 5 LLAMIR 2.AMIR
Is bilgisi 5 10 15 20 25
Yaptig1 isin kalitesi 4 8 12 16 20
Aragtirma ve yaraticilik 3 6 9 12 15
Ise ilgi ve devamlilik 2 4 6 8 10
Migterilerle iliski 2 4 6 8 10
Sorumluluk alma 2 4 6 8 10
Ustlerle ve arkadaslariyla iliskiler | 2 4 6 8 10
TOPLAM PUAN
DEGERLEYEN (1.AMIR) DEGERLEYEN (2.AMIR) ONAYLAYAN GENEL
MUDUR

Kaynak: Oztiirk, 2008: 16.

Tablo 3.7’ye bakildiginda, belli kriterlere belli puanlarin verildigi ve bu puan ve

kriterler lizerinden ¢alisanlarin amirleri tarafindan degerlendirilmesi istenmektedir.

3.3.8.8 Kontrol Listesi (isaretleme) Yontemi

Kritik olay yonteminin biraz daha gelismis versiyonu olarak karsimiza ¢ikan kontrol
listesi ya da isaretleme listesi olarak da bilinen yontemde, insan kaynaklari yoneticileri
tarafindan is gorenin performans ve verimliligini degerlendirmek iizere hazirlanan ifadeler
degerleyici amir tarafindan doldurulur. Ancak burada kolaylik olarak cevaplar “evet” ve
“hayir” olarak doldurulur ya da alternatif olarak “v” ve “X” isaretleri konulur. Degerleyen
amir cevaplari isaretlerken niteliklerin puan agirliklarin1 bilmez. Bazen belirlenen niteliklerin
tekrarlama sikliklarii  anlamak i¢in  “daima, siklikla, nadiren” gibi ayrimlar da
degerlendirmeye eklenir. Lakin puan degerlendirmeleri amirin isaretlemesi sonrasinda insan
kaynaklar1 uzmanlar1 tarafindan yapilmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 183; Bingol, 1996: 231;
Goksel, 2013: 59; Uyargil, 2013: 54-55).
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Tablo 3.8 Kontrol Listesi Formu

Calisanin Adi-Soyadt: Departman:
Amirin Adi-Soyadi: Tarih:

Asagidaki ifadeleri okuyarak calisan i¢in uygun gordiigiiniiz durumlarin karsisina X isaretini
koyarak uygun olmayan durumlari bos birakiniz.

Yapilacak isi yoksa kendine ig arar.

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir.

Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisir.

Kisiyi gelistirici iglere ilgi gosterir.

Diizensiz sekilde ¢aligir.

Kendine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin agiklanmasini ister.

Yapilacaginin agiklanmasini ister.

Kendisinin gelistirecek dnerilere aldirmaz.

Cabuk 6grenir.

Bagka birinin yardimini almaksizin yeni ise girismek istemez.

Calisirken kiigiik hatalar yapar.

Sorumlulugu tartismaksizin tistlenir.

Baskalarinin giivenligi i¢in ciddi olarak ugragir.

Yaptigi isi yarida birakir.

Arkadaslarinca genellikle taklit edilir.

Karmasik igleri yapmayi sever.

Anlatim giigliigii ceker.

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar.

Kaynak: Sabuncuoglu, 1997: 187.

Yontem yapist itibariyle, kolay ve kullanimi ucuz olmasi bakimindan avantajli iken,
puan agirhiklarinin  gergegi ne kadar yansittigit ve halo etkisine acikligi yoniinden
dezavantajlara sahiptir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97).

Bunlarin yam1 sira performans degerleme yontemlerinden kontrol listesi yontemi
“Agirhikli Kontrol (Isaretleme) Listesi Yontemi” ve “Zorunlu Secim Yoéntemi” olarak kendi
icinde iki gruba ayirmak mimkiindiir (Uyargil vd, 2008: 1). Zorunlu se¢im yonteminde her
biri dort climleden olusan ¢ok sayida tanitimsal deyim gruplart vardir. Bu gruplardaki her
climlenin ikisi olumlu, ikisi ise olumsuzdur. Degerlendirici, her bir grup i¢inde degerlenmekte
olan is gbreni en iyi anlatan ve ig gorene hi¢ uymayan iki climleyi isaretlemek durumundadir.
Cevaplarinin agirliklarinin  bilinmemesi ve degerleyicilerin se¢imler digina ¢ikamamast
(yikksek puanlara yonelme) nedeniyle yontem kisisel on yargilardan uzaklasmaktadir

(Canman, 1993: 23; Dicle, 1982: 50).
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Tablo 3.9 Firin Yéneticisinin Performans Degerlendirme icin Kullandigi Agirhkli Kontrol Listesinden

Madde Ornekleri

MADDELER Olcek Degeri
Vitrinini her zaman miigteriye ¢ekici gelecek sekilde diizenler. 8.5
Isgorenini girisimci davranmast icin cesaretlendirir. 8.1
Soyledigi bir seyi nadiren unutur. 7.6
Satis oranlar1 oldukga yiiksektir. 7.4
Bir veya birden fazla uygulanabilir yeni formiiller ortaya | 6.4
¢ikarabilir.

Bir ticari dernege liyedir. 4.9
Haftalik ya da aylik raporlarinda arasira hata yapar. 4.2
Olas1 acil durumlar1 dnceden sezinleyemez. 24
Isgdrenini gerektigi gibi disipline etmede agir kalir. 19
Nadiren tiriinlerinin degerini etiketlendirir. 1.0
Diikkaninda kemirgenler ve bocekler bulunur. 0.8

Kaynak: Bernardin ve Beatty, 1984: 67

Agirlikli isaretleme listesi yontemi ise aslinda kontrol listesi yontemi ile paraleldir.
Degerleyicilerin Tablo 3.9°da oldugu gibi isaretleyecegi maddelere puanlarin verilmesi
durumudur. Sonu¢ kisminda degerlendirme i¢in ise insan kaynaklari isaretlenenlerin puan
degerleri ile agirliklarini garparak agirlikli degerlerini belirler ve performans hesaplanir (Leap

ve Crino, 1990: 344)

3.3.8.9 Standartlar Yontemi

Yontem genel olarak yonetici kadrosunda olmayan ve iiretim asamasinda calisan
isgorenler i¢in, hedeflere gore degerlendirme yontemidir. Yontem ayni1 zamanda direkt indeks
yontemine benzemesinin yani sira, farkli olarak fiili sonuglar performans standartlari ile
karsilastirilir. ' Yontemin temelinde bir standartin olusturulmasi veya iretim diizeyinin
belirlenmesi ve her ¢alisanin performansinin bu standartla karsilastirilmas: yer alir
(Barutgugil, 2004: 434).

3.3.8.10 Kompozisyon Yontemi

Yontem yapist itibariyle degerleyecek olan kislerden degerleme yapacagi isgdren
hakkinda niteliklerinin, giiclii ve zayif yonlerinin birka¢ paragraf halinde yazmasini ister
(Tortop, 1992: 109). Burada SWOT analizi misali yonetici her bir ¢alisanini tiim yonleriyle
degerlendirerek isletme i¢i pozisyonuna, yaptig1 goreve gore giiclii ve zayif yonlerini belirler.
Ancak burada objektif degerlendirme icin 6n yargilardan tamamen kurtulmak gereklidir.

Ayrica ¢aligan1 gozleme dayali olarak her bir yoniiyle degerlendirmek ayr1 bir zorluktur.
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3.3.8.11 Kendi Kendini Degerleme Yontemi (Oz Degerlendirme)

Buradaki amag, calisanin gostermis oldugu performans hakkinda disiincelerini
anlamak ve tesvik Ogelerini ortaya koymaktir (Palmer, 1993: 54). Yapilan baz1 arastirmalar
isgorenlerin kendilerini yiiksek olarak degerlendirdigini gosterir (Schuler, 1998: 421). Ancak
calisanlar kendilerini degerlendirmek i¢in verilen bu firsatla bir 6z degerlendirme yapma
imkan1 elde ederler. Bunun yaninda yonetici ve personel iliskilerinin de giiclenmesine

yardimei olur.

3.3.8.12 Psikoteknik test ve Psikolojik Analiz Yontemi

Her birey kilosu ve boyuyla birbirinden farkli oldugu gibi, yetenek ve karakter
bakimindan da farkliliklar gostermektedirler. Psikoteknik testler ve psikolojik analizlerle
kisisel 6zelliklerinin belirlendigi is gorenler yoneticiler tarafindan kendilerine daha uyumlu

islere yonlendirilerek daha yiiksek performans gosterebilirler (Gokaslan, 2000: 100).

3.3.8.13 Degerlendirme Merkezleri

Yontem mevcut olan performans degerlendirme yoOntemlerinin aksine, is gorenin
gelecek performansini tahmin etmeyi amaglar (Canman, 1993: 31). Bu amagla hizmet
birimindeki degerlendiriciler, personele ¢esitli olaylar sunarak bu olaylar karsisinda ne karar
alacaklarimi, hangi islemi yapacaklarmi ve bu durumdan nasil kurtulacaklarma iligkin
cevaplarin1  vermelerini ister (Can vd., 2001: 187). Bunlarin sonucuna goére de

degerlendirmeler yapilir.

3.3.8.14 Kiritik Olay Yontemi

Yoneticilerin belli donemler i¢inde calisanlar1 yakindan izleyerek onlarin olumlu ve
olumsuz davraniglarint kaydetmesi yontemidir. Bu davranislar kayit edilirken, fiziksel
yeterlilik, diistinsel yeterlilik, is alisgkanliklar1 ve tutumlari, miza¢ ve kisisel 6zellikler diye
gruplara ayrilmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 179). Gruplandirilan ifadeler yoneticiye verilir ve
calisanlarin1 bu kriterlere gore degerlendirir (Anagiin, 2002: 37). Diger bir yontem ise
asagidaki tabloda oldugu gibi yoOneticinin uzun siiren gozlemler sonucunda is gorenin

davraniglarini olumlular ve olumsuzlar diye kayit altina almasidir.
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Tablo 3.10 Kritik Olay Kayit Formu

Universitedeki Hastane Personeli Icin Kritik Olay Kavyitlar

Tamm: Calisanlarin olumlu ve olumsuz davraniglari kategorilere gore kayit edilir.

Calisamin Ady/Soyadi: Ersin ATA Birimi: Dahiliye Polikilinigi
Degerlendiricinin Ady/Soyadi: Hakan YILMAZ Degerlendirme Donemi: 5-17 Kasim-
5-29 Aralik
Fiziksel Yeterlilik Kontrolii
Tarih | Calisamin Olumlu Davramslari Tarih Calisanin Olumsuz Davranislar:
14/11 | Oda temizliklerini eksizsiz yerine getirdi. 5/12 Hastaya odaya taginmasinda yardimci
olmadi.
17/11 | Malzeme deposuna tiim iiriinleri tasidi. 29/12 Hasta carsaflarini vaktinde degistirmedi.
is Ahskanhklar1 ve Tutumlar1 Kontrolii
Tarih | Calisanin Olumlu Davranislari Tarih Cahisamin Olumsuz Davranislar:
5/11 Anmirin istedigini itirazsiz yerine getirdi. 9/12 Mesai saatinde gay ve sigara molasi
vermis.
21/12 Sabah ise ge¢ kaldi.

3.3.8.15 Basit (Alternatif) Siralama Yontemi

Bu yontem yapisi itibariyle calisan sayisinin az oldugu isletmelerde tercih
edilmektedir. Yontemin uygulanmasinda ilk olarak isletmedeki personellerin listesi
cikarilarak calistiklari boliime gore ayrilir ve daha sonra galiganlar yoneticisi tarafindan en
iyiden en kotiiye dogru siralanir (irfantanseluzmez.blogspot.com.tr). Asagida da goriildigi
lizere yoneticiler hazirladiklar1 listeden kendilerine gore en basarili olan ¢alisani listenin
iistiine, basarisiz olani ise listenin en altina yazarlar. Sonra kalan liste i¢indeki ¢alisanlar
icinde aynis1 yapilir. Liste bitene kadar islem tekrarlanarak ¢alisanlarin performans siralamasi

yapilmis olur.

Tablo 3.11 Basit Siralama Yontemi

Personel Listesi: ()zge, Ayse, Burc¢in, Yusuf, Eda, Ali, Mehmet, Sena, Betiil, Oguz
Siralama Siralama

1.0zge...(En basaril) 6.

2. 7.

3. 8.

4, 9.

5. 10.Aylin....(en az basarili)

Kaynak: Bingdl, 2010: 404’den uyarlanmigtir.

Performans konusunda sayisal bir deger vermemesi, is goreni gesitli niteliklerden
ziyade genel Ozelliklerine gore degerlendirmesi ve ayni anda pek ¢ok calisani ele almasi

nedeniyle sinirli sayida kullanilmaktadir (Artan, 1976: 160).

3.3.8.16 Iikili-Ciftli (Adam Adama) Karsilastirma Yéntemi
Ikili ya da ciftli karsilastirma yonteminde basit siralamadaki gibi en iyiden en kétiiye

siralamaktan ziyade calisanlar birbirleri ile ikili sekilde karsilastirilarak degerlendirilir.
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Burada her g¢alisan digeri ile karsilastirilir ve hangisinin performanst daha yiiksekse onun

yanina “+” igareti konulur (www.insankaynaklari.com).

Tablo 3.12 Adam Adama Karsilastirma Yontemi

Personel | 1:Nese | 2: Betiil | 3: Ali 4:Suat | 5:Sema | 6:Veli | 7:Suna
1: Nese + - - - i "

2: Betiil | - - - - - -

3: Ali + + + + - -
4:Suat | + + - + + +
5:Sema |+ + - - - -

6: Veli + + + - + +
7:Suna | - + - - + _

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 172’den uyarlanmustir.

Tablo 3.12°de de goriildiigi lizere, degerlendirme igin ¢alisanlarin yatay diizlemdeki
artilar1 toplandiginda Nese 2(+), Betiil 0(+), Ali 4(+), Suat 5(+), Sema 2(+), Veli 4(+) ve
Suna 2(+) artrya sahiptir. Buna gore performansi en yiiksek calisan Suat iken onu Ali ve Veli
takip etmektedir. Art1 sayis1 ayni olanlar igin ise istendiginde tekrar degerlendirme
yapilabillir.

Diger bir versiyonunda ise, her ¢alisanin ismi ayr1 ayr1 kartlara yazilir. Her calisan
digeri ile tek tek karsilastirilarak performansi yiiksek olanin kartina isaret konulur. Hepsiyle
karsilagtirma bitince kartinda en fazla isarete sahip olan yiliksek performansh olarak
degerlendirilir (Can vd., 2001: 181). Ancak ikili karsilagtirma yonteminin ¢alisan sayisinin 6-
8 den ¢ok olmasi halinde uygulanmasi zorlagmaktadir (Barutguoglu, 2002: 194).

3.3.8.17 Zorunlu Dagitim (Dagilim) Yéntemi

Yontem kapsaminda calisanlar basarilarina gére gruplara ayrilmaktadir. Degerlendirici
calisanlarim dnceden belirlenen dagilim kriterlerine gore degerlendirir (Ozyériik, 2009: 78).
Zorunlu bashig1 ise isgdrenlerin gruplara ayrilmasi gerekliliginden gelmektedir. Ciinkii bu
sayede olumlu ve ortalama puan verme egilimide ortadan kalkar (Aldemir vd., 2004: 310).
Degerlendiriciler is gorenlerini asagidaki gibi degerlendirir (Timur, 1983: 16).

En diistik %10

Diisiik %20

Orta %40

Yiiksek %20

En Yiiksek %10


http://www.insankaynakları.com/
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Yukaridaki dagilima gore orgiit i¢cinde ¢alisan grubun performans degerlendirmesinde
%10’u cok diisiik, %20’si disiik, %401 orta, %20’si yiiksek ve %10°u da en yiiksek grupta

yer alacaktir.

3.3.8.18 Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

Metin Degerlendirmesi: Yoneticiler calisanlarini degerlendirmek i¢in Oykii tarzinda bir
degerlendirme formu yazarlar. Bu form yazilirken de su sorularin cevabi olmasina dikkat
edilir: ”Isgorenin giiclii ve zayif taraflar1 nelerdir? ve is bilgisi ve is arkadaslariyla iliskilerinin
yani sira igle ilgili nitelikleri nelerdir?” (Barutgugil, 2002: 190). Yontem genel olarak
degerlendirildiginde belli standartlar olmadig: i¢in degerlendirme yapmak oldukga giigtiir. Bu
nedenle de yoneticinin tam bir degerlendirme yapabilmesi i¢in ¢alisanlarini ¢ok iyi tanimasi,
1yl gozlemlemesi ve yazma yetenegininde kuvvetli olmas1 gerekmektedir.

Alan Incelemesi Yéntemi: Performans degerlemede alan incelemesi ydntemi, yoneticilerin
degerlendirmeleri arasinda farkliliklar olmas1 ve degerlendirme yapan gruplar arasinda fikir
birligini saglamak amaciyla kullanilir. Boyle bir farklilik durumunda degerlendirmeyi orgiit
icindeki ilgili boliimiin disinda bir yetkili kiginin yapmasi istenir. Bu kiside genellikle bir
insan kaynaklar1 uzmanidir. Y6ntemin avantaji boliim disindan biri olmasi ve c¢alisanlari
tanimamasindan Otiirli  6n  yargidan uzak olmasidir. Dezavantaji ise c¢alisanlar
tanimamasindan Otiirli, is ortamini, isin gerekliliklerini ve is ortamint bilmemesi ve
degerlendirmeyide bunlara gore yapamamasidir. Zaten de yontem oldukg¢a masrafli ve zaman

almasinda otiirii pek tercih edilmemektedir (www.answer.com, www.yourarticlelibrary.com).

Basar1 Kayitlar1 Yontemi: Yontem olarak kritik olay yontemine benzemekle beraber, uzman
kisiler tarafindan yapilmaktadir. Yontemde, kisinin yazilarindan, konusmalarina, liderlik
yeteneginden is performansina kadar pek cok alandaki basarilar1 ve isletmeye olan katkilar
kayit edilir. Bunlar ise daha sonra terfi ve iicret artiglarinda kullanilir. Bu yontem sadece
basarilar kaydetmesinden 6tiirii, tartismaya agiktir (Ozgen vd., 2005: 245).

Sosyometrik Degerleme Yontemi: Burada alisilagelen yonetici degerlemesinin aksine,
calisanlar birbirlerini  degerlendirir. Her c¢alisan bir digerini degerlendirerek bu
degerlendirmeler oklarla gosterilir. Okun en yogun en az gosterdigi kisiye gore basarili ve
basarisiz is gorenler saptanir ve son degerlendirme yine yonetici tarafindan yapilir
(Sabuncuoglu, 1994: 175).

Ozel Rehberlik ile Degerlendirme Yontemi: Bu yontem performansin sadece
degerlendirildigi ve ¢oziim iiretilemedigi yontemlerin aksine, is gorenlere ¢ikilmaz durumlari
kolaylastiracak, kisisel gelisimlerine yardimci olacak bilgiler sunacak bir danisman yardimi
saglar. Bu yontemle degerlendirme, isveren ve is gorene diizeltme, gelistirme ve iyilestirme

konusunda danismanlik saglar (Satir, 2011: 70).


http://www.answer.com/
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Elektronik Performans izleme Yontemi: Yontem ise giris ¢ikislardaki kart basma esasina
bagl olarak, is saatlerine uyumun kontrol edilmesi mantigiyla ¢alisanlarin bilgisayarlarinin
denetimini kapsar. Bilgisayar agiyla merkez bir bilgisayarin tiim bilgisayarlarini kontrol
edebildigi bir sistemde, yoneticiler ¢alisanlarin hangi saatte bilgisayarlarini agtigini, bilgisayar

tizerinde hangi islemleri yaptigin1 ve ne kadar etkin islem yapabildiklerini kontrol etmesidir.

3.3.9 Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Isletmeler performans degerlendirme sistemini ge¢mis dénemlerde iicretlendirme ve
diisiik performansh is gorenleri belirlemek amaciyla kullanirken, glinlimiizde ise gelismis
isletmelerin miisterilerine daha iyi hizmet verebilmek ve calisanlarin sorunlariyla yakindan
ilgilenmek amaciyla uyguladiklart basarili bir yontemdir (Akgemci, 2008: 492). Lakin,
sistemin tiim gelismisligine ragmen, insan faktoriinii bulundurmasindan &tiirii hatalarin olmasi
kaginilmazdir. Bu hatalarda degerlendirme siirecininin etkinlik ve verimliligini olumsuz
etkilemektedir (izgoren, 2001: 105).

Performans degerlemede isten, degerlendiriciden ve sistemden kaynaklanan hatalar

asagidaki tabloda listelenmistir.

Tablo 3.13 Performans Degerlendirmesinde Hata Kaynaklari

Ise Bagh Hata Degerlendirici Hatas1 Degerlendirme Sistemine Bagh
Hatalar
e Sonuglarm iyi o Kisi degerlemede e Degerleme sisteminin
belirlenmemesi subjektif davranma organizasyon amacina ve
e Isin bagsar1 standartinin ¢ Cinsiyet, yas ve role gore ise gore degismemesi
belirli olmamasi ayirict davranma e Degerleme sistemini
e Diizenli veya programli e Isi anlamak, kisiyi isletmenin yapisi ve
olmayan bir is degerlendirmek icin biiyikliigiine uygun
hatali gbzlem yapmak olmamasi
e Degerlendirme formlarini e Degerleme sisteminin
hatali kullanma destekten uzak olmasi ve
e Bireysel egilimin etkisi ilgililerce
altinda kalma benimsenmemesi
e Insan giicii kaynaklarmin
bulgu ve kararlar1 diger
yoneticilere kabul
gormemesi

~~ |

Etkili Olmayan Degerlendirme Sistemi

Kaynak: Erdogan, 1991: 218.

Yukarida siralanan hatalar genellikle dalginliktan ya da psikolojik yipranmalardan
kaynakli dogabilen degerlendirme hatalaridir. Bunlara ek olarak performans degerlendirmede

yasanan sorunlar baska bir kaynakta dort ana grupta toplanmistir (Capraz, 2013: 5394).
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Olciim Sorunu: Olgiim sorununun temelinde yatan etkenlerden biri  performans
degerlendirmenin objektif yapidan ziyade finansal temellere oturtulmasidir. Bunun farkina
varan isletmeler finansal sonuglardan ziyade daha degisik olgiitler gelistirmeye ¢alismaktadir
(Ittner vd., 2003: 730). Bunlardan biride olgiilebilir performans kriterlerinin belirlenmeye
calisilmasidir. Her kriterin de rasyonel Olciitlere baglanmasi olanakli degildir. Mesela
davranig 6lgtimiiniin degerlendirilmesine 6znellik karisabilmektedir. Bunun engellenmesi ve
davraniglarin dogru degerlendirilmesi i¢inde kisinin davranislar iizerinde yoneticinin donem
icinde aldig1 notlar degerlendirmeye alinmaktadir (Capraz, 2013: 5394-5395).

Degerlendirme Sorunu: Performans degerlendirmedeki degerlendirme sorunu ¢ok fazla
kriter ve elemanin sorumlulugunu alan yoneticilerin degerlendirme sirasinda hataya diisme
olasiliklaridir. Yonetici bu degerlendirme esnasinda asir1 ya da eksik degerlendirme
yapabilmektedir. Sonuglart kontrol eden yonetici eger beklentisinin altinda bir performansla
karsilasirsa verdigi skorlarda degisiklik yapmaktadir. Bunun nedeni ise emri altindakilerin
yiiksek performansla ¢aligtigin1 gostermektir. Bunu engellemek icinde bazi kurumlar bir st
yoneticinin degerlendirmesini de isteyerek karsilastirma yapmaktadir (Judge ve Ferris, 1993:
90).

Degerlendirmedeki diger bir sorun ise degerlendirmeci olan iistiin degerlendirilecek
personeli siirekli gozetim altinda tutamamasidir. Gruplar halinde is goren calisanlar
degerlendirmecinin yalnizca gozlemledigi siire dahilinde degerlendirme yapmasiyla kisitlilik
olusturmaktadir (Judge ve Ferris, 1993: 93).

Paylasim Sorunu: Performans degerlendirme Olgiilmesi ve degerlendirilmesi kadar
paylasilmasi da oldukga zor bir siirectir. Calisanlar elbetteki performanslarinin sonuglarini
ogrenmek isteyecektir. Ancak buradaki sorun performans sonuglarinin nasil ve ne kadarinin
paylasilacaglr ve bunun is gorenleri olumlu mu yoksa olumsuz mu etkileyecek oldugudur
(Capraz, 2013: 5400).

Esitlik Sorunu: Performans kriterlerinden olan ek saat ve satis miktar1 gibi 6zellikler,
performansin belirleyicilerindendir. Aligveris gibi bazi sektorlerdeki hafta sonu yogunlugu
haftai¢i ve hafta sonu calisanlar arasinda prim farkliliklart olusturabilmektedir. Bunu 6nlemek
icinde hafta ici-hafta sonu prim dengesinde sektor 6zelliklerine dikkat edilmelidir.

Diger bir sorun ise gece ¢alismak zorunda olanlardir (otobiis soforleri, glivenlikgiler).
Bu saatlerde dikkat seviyesinin diismesi, denetimin azalmasi ve evden uzaklik gibi sebepler
performans diisiislerine neden olabilmektedir (Capraz, 2013: 5401-5402). Bu tiir ¢alisanlarda

performans degerlendirilirken bu unsurlar g6z 6éniinde bulundurulmalidir.
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3.3.9.1 Hale ve Boynuz Etkisi (Halo ve Horn Effect)

Hale (Halo) etkisi, degerlendirecek olan Kkisinin degerlendirecegi astlarinin
performanslarindaki, birbirinden ayr1 ve belirgin 6zellikler arasindaki ayriliklar1 gorememesi
ve bu nedenlede hatali degerlendirme yapmasi durumudur (Kaynak, 1998: 33). Hale etkisinin
en kotii 6zelligi degerlendirecek olan iistiin degerlendirme yaparken ilk izleniminin etkisinde
kalmasidir. Eger ilk karsilasmada olumlu elektrik aldiysa degerlendirmesi pozitif, ancak
olumsuz duygular hissettiyse degerlendirmeside bu yonde olmaktadir (Uyargil, 1994: 102).
Hale etkisisin diger olumsuz yonii ise degerlendiricinin ¢alisanin tek bir alan ya da tek bir
konudaki gelismis 6zelliginin etkisinde kalarak diger 6zelliklerinin de ayni nitelikte olduguna
inanmasidir. Tabi diger yandan ydneticinin ¢alisanin1 eksik ya da basarisiz gordiigii bir
durumda diger yonleri olumlu olsa dahi tiim degerlendirmesi basarisiz oldugu yonde olacaktir
(Akbal, 2010: 21). Ornegin, bankadaki gise gorevlisinin performansiyla ilgili yapilacak bir
degerlemede, degerlemeyi yapacak olan list amir fiziksel goriiniis ve durusun bu is igin
onemli oldugunu diisliniiyorsa, gise islemlerini hizlica yapan, miisteriyi bekletmeyen,
bilgisayar1 iyi derecede kullanabilen ve sorunlara kolayca ¢6ziim iiretebilen ancak giyim
konusunda bakimsiz kalan gise gorevlisi personele yeterli puan1 veremeyecektir. Bu durumda
1se gorevinin gereklerini yerine getirmeyip sadece fiziksel goriintiisiiyle 6n planda olan is
goren yiiksek performansla degerlendirilerek terfi basamaklarinda yiikselecektir. Bu hatanin
performans degerlemede etkili olmasini engellemek icin kisinin bir biitiin olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Hale etkisisnin ters yonde islemeside s6z konusu olabilmektedir. Boyle bir durum soz
konusu oldugunda konusma, el becerisi, yaz1 yazma, sorun ¢ézme gibi niteliklerin gerektigi
bir iste ¢alisanin bunlardan yalnizca birine sahip olmamasi durumunda iist amir tarafindan
basarisiz olarak degerlendirilmektedir. Buna ise “boynuz etkisi” ya da ters hale etkisi (Akbal,
2010: 21) denilmektedir. Boyle bir durumda is gorenin diger bagarili oldugu durumlarin hepsi
g6z ard1 edilmektedir (Palmer, 1993: 20).

Hale ve Horn etkisine bagli olarak gergeklestirilen hatalarin azaltilabilmesi icin
degerleme yapanlar egitim yoluyla bilinglendirilmeli ve objektif davranmasini saglayacak

onlemler alimmalidir (Simsek ve Oge, 2007: 302).

3.3.9.2 Belirli Puanlara Yonelme
Baz1 yoneticiler performansi degerlendirirken herkese yiliksek ya da diisiik puanlar
vererek bu konuda kolaya kagma egilimindedir. Aslinda bdyle yapmalarinin asil nedenleri ise,

yiikksek puanlarla astlarin sevgisini kazanmak, kendini iyi ve sevilen bir yonetici olarak
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gosterme, calisanlardan gelecek elestirileri engellemek, calisanlarin basarili olduklarini
hissetmeleri iken; diisik puanlar vererek de yoneticilik dominantligini vurgulamak ve
isletmenin yiiksek kriterlere sahip oldugunu benimsetmek ister. Bunlarin haricinde
yoneticinin belli puanlar verme egiliminde olmasi ¢alisan1 hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmamasi, gozlem yeteneginin zayif olmasi, bu konularla vakit harcamak istememesi ya da
bazi calisanlarin isi geregi denetimlerinin zor olmasindan kaynaklanabilmektedir. Isletme
disindaki gorevlerde ¢alisanlarin degerlendirilmeside is arkadaslar1 ya da miisteriler tarafindan

yapilmasi istenerek ¢oziim iiretilebilmektedir.

3.3.9.3 Kisisel On Yargilar ve Gecmiste Yasanan Olaylar

Performans degerlendirmesindeki hata kaynaklarindan biride degerlemecilerin kisisel
bazdaki on yargi ve gegmise doniik olarak yasadiklari olumsuzluklardir. Ornegin bazi
milliyetgilik duygusu yiiksek olan yoneticiler baz1 dili, dini ya da irk grubundaki kisileri ise
almak istemeyebilir ya da onlar1 siirekli olarak elestirerek diisiik performansl olarak
degerlendirebilmektedir. Bunun harici degerlemeci ge¢cmiste ¢alisanlarla yasadigi ¢atigsmalar,
ya da ikilemlerden &tiirii performanslarini objektif olarak degerlendiremeyebilmektedir.
Objektifligi etkileyen diger bir unsur ise pozisyondan etkilenmedir. Yoneticiler kendi deger
yargilar1 kapsaminda onemli bulduklar1 islerdeki ¢alisanlar1 yiiksek performansli, 6nemsiz
kabul ettikleri gérevde bulunanlari ise diisiik performanshi olarak puanlamaktadir. Ancak belli
bir egitimden gecerek belli kademeye gelen kisilerin bu gereksiz 6n yargilardan ve basma
kaliplardan siyrilarak, yoneticiligin gerektirdigi sekilde herkese adil degerlendirme yapmasi
gerektiginin farkina varabilmelidir. Bu sayede c¢alisanlarda gliven ve huzur ortaminda

calistigina inanarak daha istekli calisacaklardir (Uyargil, 2008: 104-106).

3.3.9.4 Son Izlenim-Yakin Zaman Hatasi

Performans1 degerleyen yoneticiler bu degerlemeleri genellikle ya yilda bir kez ya da
da yilin belli donemlerinde yapmaktadir. Personel sayisinin ¢ok oldugu ve her bir personelin
tek tek degerlendirildigi durumunu diisiindiigiimiizde degerlemecinin her birinin dénemlik
performansini hatirlamasi oldukga giictlir. Bu nedenle de degerlemeciler degerlemelerini son
gordiikleri durumlara gore yapabilmektedir. Lakin, bir futbol maginda 3 gol yiyen bir
kalecinin beraberlik durumunu bozmak ig¢in verilen son dakika uzatmalarindaki atisi
kurtarmasi onu basarili kilmamaktadir. Bu 6rnekteki gibi son dakikalar1 firsata doniistiirmeye
calisanlar sadece performansin degerlendirildigi donemlerde yiiksek verimlilik gdstererek

bundan faydalanmaya calisabilmektedir. Bunun engellenmesi i¢inde yoneticilerin belli



77

periyotlarla ¢alisanlarin performanslari hakkinda notlar alarak adeletsiz degerlendirmelerin

Ontline gegmelidir.

3.3.95 Kontrast Hatalar

Kontrast kelime olarak zitlik anlaminda kullanilmaktadir. Performans degerlemede ise
zithk alaninda basarisiz olan personelin basarili olarak degerlendirilmesidir. Bunun nasil
olduguna bakacak olursak ise degerlemeciler bazen degerlendirme ve puanlama islemini ard
arda yaparak bir Onceki degerlendirmelerden etkilenebilmektedir. Aslinda ortalama
performansh bir ¢alisandan Once basarisiz birini degerlendirdiginde ortalama performanslh
calisan basarili olarak sayilirken, kendisinden dnce basarili biri degerlendirildiginde ise diisiik

performansli olarak degerlendirilebilmektedir (Colakoglu, 2005: 145).

3.3.9.6 En Son Ol¢iime Baghilik ve Tek Yonlii Ol¢iim

En son 6l¢time baglilik degerleyicinin, performansini belirledigi ¢alisaninin bir sonraki
Olcimde de ayni puani alacagini diisiinmesidir. Calisanlarin performansi giinliik, hatta saatlik
olarak ruh hallerine, fiziki durumlarina gore degisebilecegi goz onilinde bulundurularak, yeni
degerlendirmeleri ge¢gmisten tamamen bagimsiz olarak yapilmalidir.

Tek yonlii 6l¢lim ise, isminden de anlasilacag: lizere tek bir kritere gore is gorenlerin
degerlendirilmesidir. Eger gercekleri yansitan bir performans degerleme sonucu isteniyorsa,
istlerin, bir iist amirin ve miisterilerin ortak degerlendirmeleri sonucu ¢alisan performansinin

ne olduguna karar verilmelidir.

3.3.9.7  Asir1 Toleransh ya da Asir1 Kati Olma

Performans degerlendirmede yapilan hatalardan olan asir1 toleranshilik durumu,
yoneticinin ya da degerleyicinin personelin performansini oldugundan yiiksek gostermesi
durumudur. Bunun nedeni ise diisiik performansindan 6tiirii is goreni suglayip kendini kotii
hissetmesini engellemek ya da personelin yliksek puanlar sayesinde caligma istegini
artirmaktir. Bazi yoneticiler ise personel basarisinin kendi basarisi olduguna inanarak kendini
yiikksek performansli bir yonetici gostermek amaciyla personeline de performans
degerlendirmesinde yiiksek puanlar verebilmektedir. Ancak bu durum performans
degerlendirmenin amact olan performansin iyilestirilebilmesi amaciyla ters diismektedir.
Yanlis degerlendirilen personel eksik ve hatali taraflarinin farkina varmayarak gelisim
cabasida gostermeyecektir (Benligiray, 1999: 208; Bing6l, 2010: 413)

Asir1 toleransin tam tersi durumunun s6z konusu oldugu asir1 katilik durumu ise,

personelin  performansinin normalden diisik olarak puanlandirilmasidir. Bdyle bir
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degerlendirmede yoneticiler, personelin olumlu yonlerini goz ardi ederek sadece hatalari
tizerinden degerlendirme yaparlar. Bunu da bazen yiiksek performansli ¢alisanin simarmasini
engellemek, bazen de iplerin amirin elinde oldugunu hatirlatmak amaciyla yapabilmektedirler.
Ancak bu durumlar ¢alisanlarin gelisme ve is heyecanlarimi olumsuz etkileyebilmektedir

(Benligiray, 1999: 209).

3.3.9.8 Merkezi (Ortalama) Egilim Hatas1

Yoneticinin sonradan baginin agriyacagi ve kendisinden ispat istenecegi diisiincesi ile
personelini ¢ok i1yi veya c¢ok kotii yargilarla degerlendirmek yerine ortalama degerlerle
degerlendirmesi durumudur (Geylan, 1996: 148). Ornegin “amirlerine itaat” ifadesinde 1 (gok
kotii)-5 (mitkemmel) arasi yer alan degerlendirmelerden 3’{in isaretlenerek orta degerin tercih
edilmesidir. Yiiksek performansli personeli de diisiik performansli personelide aym1 kefede
degerlendirmesinden otiirii standart Slciim hatas1 olarak da bilinmektedir. Is basaris1 ve
basarisizlig1 arasindaki farklari belirleyememesinden 6tiirii hatali sonuglar dogurabilmektedir

(Helvaci, 2002: 161).
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DORDUNCU BOLUM
STRES VE PERFORMANS ILiSKiSi

4.1  Stres ve Performans

Stres ve performans arasinda belli iliskilerin oldugu pek cok arastirmaci tarafindan
ortaya konmustur. Bunun bir 6rnekle agiklanmasi konuyu daha anlasilir hale getirecektir.
Ornegin; sporcularin, kendilerinden beklenilenin {istiinde performans gdsterme istegi cabast,
kotii hava kosullar, gelecek kaygilart gibi stres durumlar1 onlarda kaygi seviyesini yiikseltir.
Belirli seviyede olan stres sporcu tarafindan tolere edilebilirken, belli seviyenin iistiine ¢ikan
stres ise sporcunun rahat hareket edememesine, 6z giivenini yitirmesine, kendini degersiz
hissetmesine ve performansinin diismesine neden olabilmektedir. Ancak diisiiniildiigii gibi
stres her zaman icinde kotii degildir. Ciinkii belli orandaki stres sporcu iizerinde motive etkisi
olusturur. Ama bunun tam tersi hi¢ olmamast durumu ise hareketsizlige ve gereksiz bir
rahatliga neden olabilmektedir (www.yuzme.com.tr). Her konuda oldugu gibi orta noktanin
bulunmasi optimal verimin alinmasi i¢in ideal olacaktir.

Sporcu 6rneginde de anlatildig iizere kontrol edilemeyen stresin is performansina olan
olumsuz etkileri kaginilmazdir. Stres is performansini diisiiriiyor diye tamamen ortadan
kaldirmak yerine, stresi belli seviyelerde tutarak is verimini arttiracak bir katalizore
doniistiirmek esas olmalidir. Ciinkii Ozdevecioglu vd.’nin (2003: 131) de aktardig gibi, dozu

ayarlanan stres verimliligi arttiran bir sebeptir.

4.2  Stres ve Performans Iliskisinde Modeller

Is yerindeki aydinlatma, 1s1, dedikodu, iist ya da astlarla anlasmazlik, diisiik iicret,
fazla mesai gibi degisik stres faktorleri kisilik 6zellikleri ve ¢esitli degiskenlere gore bireyler
tizerinde farkl etkiler olusturabilmektedir. Her ¢alisanin stresden etkilenme seviyesi de buna
gore degisiklik gosterebilmekte ve performansida bu 6lciide degisebilmektedir. Iste stres ve
performans arasindaki bu iliski Rajan (2015: 69) tarafindan negatif iliski modeli, pozitif iliski
modeli, ters U bigimli iligki modeli ve iliski bulunmamasi modeli olarak dort grupta

incelenmistir.

4.2.1 Negatif iliski Modeli
Literatiirde negatif iliskiye baktigimizda, bir degisken arttiginda digerinin azalmasi ya

da biri azalirken digerinin artmasi olarak tanimlanmaktadir (Stimbiiloglu vd., 1998: 416-419).
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Kisisel Performans

A

>

Stres Diizeyi

Sekil 4.1 Stres ve Performans Arasindaki Negatif Yonlii Iliski Modeli
Kaynak: Yilmaz, 2006: 100.

Sekil 4.1’de de goriildiigii lizere stres ve performans arasindaki negatif iligki
dogrultusunda stres artarken, beyin stresle miicadeleye odaklandigindan performans geri

planda kalmakta bu nedenle verim diigiisii olmaktadir.

4.2.2 Pozitif Iliski Modeli
Bir degisken artarken digeride artiyor, ya da biri azalirken digeride azaliyorsa dogru

orantidaki gibi bu duruma, pozitif iliski denmektedir (Siimbiiloglu vd., 1998: 416-419).

Kisisel Performans

A

>
Stres Diizeyi

Sekil 4.2 Stres ve Performans Arasindaki Pozitif iliski Modeli
Kaynak: Yilmaz, 2006: 100.

Sekil 4.2°den de anlasilacagi iizere stres ve performans arasindaki pozitif iligki modeli,
stres arttikca performansinda artacagi, stres azaldik¢a da performansinda azalacagi
yoniindedir. Ulukis (2001: 87) bu durumu aslinda bir firsat olarak gormektedir. Ciinkii
isletme icindeki rekabet, korku gibi stres unsurlar1 aslinda performansin artmasi i¢in birer

tesvikdir. Bu durum bir anlamda Freud’un ihtiyag, diirtii, giidii ve davraniglar kuramina
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benzemektedir. Ergogskun ve Nalgaci’nin (2005: 356) aktarimina gore, Freud’un kuraminda ilk
once bir ihtiyac hissedilir, bu eksikligi takiben organizmada bir gii¢ belirir, bu giicii takiben
organizma bir etkinlik gostermeye yonelir ve davranislar olusur. Iste stres artarken
performasin artmasi durumuda buna benzemektedir. Isten atilma korkusu, amirinin kizma
korkusuyla is goren giidiilenerek harekete gecer ve iste devamliligini saglayacak davraniglar

ve verim gostermeye baslar.

4.2.3 Ters U Bicimi Iliski Modeli

Belli bir seviyedeki stresin iggoren lizerinde motive edici etkisinin oldugu, fazlasinin
ise performansi diisiiriicii bir etkisinin oldugu daha énce bahsedilmisdir. iste asagidaki ters U
egriside bunu gorsel olarak anlatmaktadir. Calisanlar tizerindeki stres belli bir noktaya kadar
performans verimi saglarken, isgdrenin bas edemedigi ve onu yipratacak bir seviyeye

geldiginde ise egri asagiya dogru kayarak performans diisiisiine neden olmaktadir.

Optimum Stres

Kisisel
Performans

Stres Diizeyi

Sekil 4.3 Stres ve Performans Arasindaki Ters U iliskisi Egrisi
Kaynak: Albert, 2003: 3’ten uyarlanmustir.

Yerken ve Dodson isimli iki bilim adaminin 1908 yilinda yaptiklar1 ¢alisma da ters U
iliski modelindeki stres performans iliskisini destekler niteliktedir. Calisma igeriginde, basari
saglanmak istenen islerde belli heyecan diizeyinin olmas1 gerektigi lizerinedir. Fakat basarinin
devamui i¢in bu seviyenin korunmasi gerekmektedir. Aksi halde, isgorendeki artan endise ve

yorgunluk performansini ters bir sekilde etkilyecektir (Ulukis, 2001: 87; Ertekin, 1993: 63).

4.2.4 lliski Bulunmamas1 Modeli
Bir degiskenin artmasi ya da azalmasi durumunda, diger degiskenin hem azalip hemde

artabilmesi durumu iki degisken arasinda iliski olmadigin1 gosterir (Stimbiiloglu vd., 1998:



82

416-419). Bu tanim kapsaminda da iliski bulunmamasi modeli stresin artmasi durumunda
goriilen is performansinin diismesinin stresle baglantis1 olmadigini ya da stresde goriilen bir

azalmanin is performansindaki diisiisten bagimsiz oldugu yoniindedir.

4.3 Stresin Yol A¢tig1 Sorunlar
4.3.1 Stresin Yol Actig1 Bireysel Performans Sorunlari

Strese neden olan pek cok farkli faktdr oldugu gibi elbetteki bunlarin bir takim
sonuglariin olmasi da kagiilmazdir. Bu sonuglarin siniflandirilmasi ise psikolojik, fizyolojik

ve davranigsal olmak {izere ii¢ boliimde toplanmustir (Tutar, 2000: 257).

4.3.1.1 Stresin Yol A¢tig1 Bireysel Performans Sorunlarinin Psikolojik Etkileri

Uzun siiren iiziicii olaylar, talihsizlikler ve bir takim rahatsizliklar gibi uzun siire
devam eden stresinde duygusal hayatimizda yaralanmalara sebep olmasi kag¢inilmazdir. Her
yara insanda bir ac1 biraktig1 gibi stres yaratan her olayda duygu diinyamizda yipranmalara
neden olur. Bu yipranmalar ise kisi {lizerinde hir¢inlagsmaya, sakinlesememeye, dikkat
kaybina, yorgunluga, hayattan bezmeye ve uyku diizensizliklerine neden olabilir (Leka vd,
2003: 8).

Stresin psikolojik sonuglar1 arasinda sayilabilecek en belirgin belirtiler ise kaygi,

depresyon, tiikenmislik, uykusuzluk ve gerginliktir.

KAYGI UYKUSUZLUK [\ DEPRESYON
T~ gErGinLiK | TUKENMISLIK e

Sekil 4.4 Stresin Psikolojik Sonuclar

Stresin psikolojik sonuglari ilk olarak bireyin bekledigi zarara tepki olarak tanimlanan
ve kiside kararsizliga neden olan kaygidir (Balci, 2000a: 20). Kaygiyl, kisilerin
davraniglarinin engellendigi durumlarda ortaya ¢ikan gerginlik durumu takip eder (Celik,
2010: 220). Gerginlik gesitli kaslar {izerindeki esneklik hareketlerinin engelleyerek beynin
uyanik kalmasina ve uykusuzluga sebep olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 311).
Uykusuzlugun verdigi yorgunluk ve bitkin hal kiside pozitif enerjiyi tiiketerek tiikenmislik
halini alir. Son olarak da metabolizma tiim bu {iziintii uykusuzluk ve yorgunluk durumlarina

direnemeyerek depresyon haline girer.
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4.3.1.2 Stresin Yol A¢tig1 Bireysel Performans Sorunlarinin Fizyolojik Etkileri

Ruhsal ve fiziksel durum arasindaki etkilesim birbirleri arasinda olan iliskilerden
kaynaklanir. Ruhi bir bunalim beyni ve viicudu etkiledigi gibi, fiziksel bir rahatsizlikta yine
ruhsal durumda dalgalanlamalara neden olabilmektedir (www.saglikbilgisi.gen.tr/). Ciinkii
stresin pek c¢ok saglik problemine neden oldugu c¢ogu arastirmacilar tarafindan kabul
gormiistiir. Toplumun yaygin hastaliklarindan olan sedef, iilser, migren, mide ve bas agrisi
gibi devamli hale gelen agrilar ile uyku esnasinda yapilan dis gicirdatmasi gibi kontroliimiiz
disindaki hareketlerin temel sebepleri arasinda stres yer alir. Kendilerini ifade edemeyen,
Ofkerini disa vuramayan bireylerde bu ice kapaniklik durumu agri olarak kendini gosterip
kronik bir hal almaktadir (yenibahar.zaman.com.tr/).

Stresin viicuttaki etkileri bunlarla da smirli degildir. Stres aninda viicut fazla enerji
harcadigindan yorgun ve bitkin kalir. Is performansi olumsuz etkilenir. Kendini rahat
hissedemez ve panik atak goriliir.

Ayrica kalp hizinin artmasi sonucu kiside carpintilar goriiliir. Bas agrisi, nefes darligi,
hazimsizlik sorunu yasanir. Bunlari takiben yasanan mide bulantis1 ve istah kayb1 sonucu kilo
kaybi ortaya ¢ikar.

Bunlarin disinda viicutta tuz tutulmaya baslanir. Bu da tansiyonun yiikselerek kalbin
yorulmasina neden olur. Stresli zaman ne kadar uzarsa zamanla kas ve kemiklerde de kayip
goriiliir. Cilinkii stres kan sekerinin dengesinin bozarak pankreasa yliklenir. Panreas kan
sekerinin dengeleyecek hormonlar irettiginden harap olursa seker diizeyide degisir

(www.saglik.net).

4.3.1.3 Stresin Yol A¢tig1 Bireysel Performans Sorunlarinin Davranigsal Etkileri

Strese yonelik olarak davranigsal tepkiler incelendiginde bunlarin “aktif ve probleme
yonelik” ve “ pasif ve savunmaya yonelik” olarak iki grupta toplandigini gorebiliriz. Aktif
davraniglar direk olarak strese karsidir ve onu uzaklastirmayr amaclar. Pasif davranislar ise
stresden uzaklasma ile ilgilidir (Tutar, 2000: 262). Stresli kisilerin stresden uzaklagmak i¢in
kullandig1 cesitli yontemler bulunmaktadir. Bunlardan en yaygin olanlar1 sigara i¢gmek, alkol
ve uyusturucu kullanmakdir. Ciinkli bu maddelerin igerigindekiler kisilerde gesitli etkilere
neden olmaktadir (Himmetoglu ve Kirel, 1996: 50).

Sigara kullananlar genellikle gergin olduklarindan, dikkatlerini toplayamadiklarindan,
cani sikkin oldugundan ya da sinirli oldugu durumlarda sigara ictigini sdyler. Bunlar bir nevi
dogru olarak kabul edilir. Ciinkii sigaranin igeriginde bulunan pek ¢ok etkin maddenin

sakinlestirici etkisi vardir. Mesela sigarada bulunan karbon monoksit kigide sersemlige neden
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olur. Bu nedenle de bu kimyasal maddeler, kisa siireligine de olsa gerilimi ve kizginligi
bastirir (www.sigaraylamucadele.com/).

Stresin davranigsal sorunlarindan olan alkol kullanimi ise sosyal fobisi olanlarin, aile
i¢i paylasimin az oldugu durumlarda , ¢evresinde madde kullananlarin fazlaligi, 6z gliveninin
olmadigi, ice doniikk ve siddet goren kisilerin  bagvurdugu bir  kagistir
(ww.adnangoban.com.tr). Bu tiir kisiler endise, korku ve hayal kirikliklarini ertelemek igin
alkol kullanimina egilirler. A.B.D’de deki arastirmalar sonucunda ¢alisanlarin is veren baskisi
ve is stresinden uzaklagsmak i¢in alkol aldig1 belirlenmistir. Bu oran kiigiik ve orta 6lcekli
orgiitler tizerinde yapilan ¢alismada, %15 olarak belirlenmistir (Rosen ve Berger, 1991: 192).
Baska bir ¢aligmada ise 3400 ¢alisan arasinda gergeklestirilen ¢alismada 6rneklem dahilindeki
bireylerin %15’inin eroin kullandigi anlagilmistir. Kisacast hem alkol hem de bagimlilik
yapan maddeler stresli islerden kagmak i¢in kullanilmaktadir (Steers, 1991: 564).

Stresten kagmak icin bireylerin basvurdugu bir yontemde saldirgan davraniglar
sergilemektir. Kendine sinir koyulmus ve engellenmis hisseden bireyler caresiz kaldiklarini
diisiinerek saldirgan davranislarla kendilerini bu durumdan kurtarmayi denerler. Ayni
zamanda Orglitsel ortamlarda da bir takim sorunlarla karsilasan birey, bunlar1 aktaracak,
¢oziime kavusturacak veya en azindan kendisini dinleyecek bir kisi ya da birim
bulamadiginda tepkisini hir¢inlastirir. Sosyal destegin olmadigi oOrgiitsel ortamlarda da
siddetin seviyesi daha da artmaktadir (Kirel vd., 2003: 74).

Stresin davranigsal sonuglarinin sonuncusu ise diizensiz beslenme sorunudur. Stres
sonucu olusan diizensiz beslenme, birey lizerinde kendini ya asir1 yemek ya da istahsizlik
olarak gosterir. Istahsizlik durumunda, stresle birlikte yasama olan ilginin azalmasima baglh
olarak yemege olan ilgide azalir. Ancak bazilarinda bu durumun tam tersi olmaktadir. Kisi ne
kadar stresli ise o kadar kendini yemege verir. Cilinkii yemek yeme durumunda eller, beyin ve
ag1z yemek yeme eylemine odaklanarak dikkati ve diisiinceleri dagitir (Pehlivan, 2000: 106).
Buna ek olarak dolu mide ve bagirsaklarin daha fazla kan kullanmasi ile beyindeki kan
basincinin azalarak rahatlatict bir etkinin ortaya ¢ikarilmasidir (Rosen ve Berger, 1991:

173)Bu da kisinin biraz da olsun stresini azaltir ve onu bu durumdan uzaklastirir.

4.3.2 Stresin Yol actign Orgiitsel Performans Sorunlar

Bireylerin i¢inde bulundugu stres ortami sadece kendilerini degil i¢indeki bulundugu
orgiitii de etkilemektedir. Stres altindaki birey kendini hayattan soyutlayarak, sosyal
hayatindan uzaklasarak, is iliskilerini azaltarak isletmeyide kendisiyle birlikte sikintiya sokar.

Bu sikintilar hem isletme hem de is goren i¢in ise ise devamsizlik, verimliligin/performansin
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azalmasi, tilkenme sendromu, ige yabancilasma, is kazalari, isten ayrilma/is géren devir hizi,

mesleki hastaliklar ve ekonomik maliyetler olarak siralanmaktadir.

4321 Ise Devamsizhk

Ise devamsizlik konusu, isletmelerin ¢6zmek igin ugrastiklart 6nemli sorunlardandir.
Ise devamsizlik, yas, cinsiyet, aile durumu, egitim diizeyi ve kidem, donemsel faktorler, isin
zorlugu ve calisma siireleri, stres, diislik is tatmini, orgiit 6lgegi, alkol ve zararli madde
kullanimi, sigorta ve en 6nemli neden olarak saglik sorunlarindan olabilecegi (Sahin, 2011:
30) gibi stresin bir sonucu olarak da goriilebilmektedir. Nitekim bununla ilgili olarak yapilan
arastirmalarda is gorenlerin hastalik sebebi olarak gosterdikleri devamsizliklarimin aslinda
%40’ min stresten kaynakli oldugu bulunmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 154). Avrupa Is
Saghigi ve Giivenligi Ajanst (EU-OSHA)'nin 2014 yilinda tim Avrupa’da yaptigi
arastirmalardan da c¢alisanlarin %51 inin is hayatlarinda stresin yaygin oldugu ve 10 calisan
arasindan 4’liniin ig ortaminda stresle iyi bas edilemedigini diisiindiikleri ortaya konmustur

(www.euractiv.com.tr). Diinya Saglik Orgiitii (WHO)’ne gére ise is gorenlerin is hayatlarinda

karsilagtiklar stresin, kayip ¢alisma giinlerinin %50-60’1n1 meydana getirdigini sOylemektedir
(Ozen, 2011: 42). ise devamsizlik konusunda iilkelerin karsilastirmalari incelendiginde de
2008 yilinda 24 Avrupa iilkesinde 821 sirket ile gerceklestirilen bir arastirmaya gore ise
devamsizlik en ¢ok Bulgarlar tarafindan yapilmaktadir. Bu orani ise Portekiz, Norveg ve Cek
Cumhuriyeti izlemektedir. Tirkiye 4.6 giin ortalama ile Avrupa’nin en az ise devamsizlik

yapan milleti iken, bu siray1 5.5 ortalama ile Ingiltere takip etmektedir (kobitek.com).

4.3.2.2 Verimliligin/Performansin Azalmasi

Verimlilik ve yiiksek performansla c¢alisan 15 gorenler isletmeler i¢in yliksek dneme
sahiptir. Ancak bu verimliligin ne kadar yeterli diizeyde oldugu stres ile arasinda olan iliskiyle
anlam kazanmaktadir. Sekil 4.5°de de gosterildigi tizere stres ve verimlilik arasinda stres

diizeyine gore ¢esitli iliskiler bulunmaktadir.
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Verimin Alindig1 Alan
A
Verim Seviyesi

i Olmasi ';

Cok . Istenen . Cok

Diisiik '+ Arahk ' Yiiksek
' : > Stres

Orta Yogunlugu

Sekil 4.5 Verim ve Stres Egrisi
Kaynak: Ertekin, 1993: 91; Eren, 2012: 304’den uyarlanmustir.

Sekil 4.5°den de anlasilacagi tizere her konuda optimum seviye en ideal olanidr. Cok
fazla stres birey iizerinde yorgunluk, tiikkenmislik, basarisizlik duygular1 yaratacagindan
verimde ve is performansinda diismelere neden olur. Bu asilan diizey is gorende {istleri
tarafindan elestiri alacagi, basarisizliktan dolayr isten atilacagi gibi korkular yaratarak ise
odaklanmasina engel olur. Yine tam tersi olan stresin ¢ok az olmasi durumu da Orgiitte
bosvermislige, itaatsizlige ve is performansinin diigmesine neden olabilmektedir. Ancak stres
15 goreni tesvik edecek kadar yani optimum seviyesinde var oldugunda verimlilik maximum
seviyeye cikmaktadir. Is gorenler kendilerini tesvik edecek kadar stres seviyesi ile yaratici ve
verimli olmaktadir. Orgiitteki basarili ¢alismalar belli bir heyecan diizeyi ile saglanmaktadir.
X-Y bolgesinin disinda kalan bolgelerde ise yeni planlamalarin yapilmasi ve ydnetim
degisiklikleri gerekmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 275; Davis, 1987: 445).

Calisan verimliligi sadece is gorenin duygu diinyasim1 ve cikarlarmi degil, aym
zamanda isletmelerin performansini, gelirlerini ve kalitesinide etkilediginden orgiitler i¢in
onem arz etmektedir. Ayrica performans bilgilerinin egitim ve gelistirme faaliyetlerinde orgiit
ici1 ylikselmelerde, ticret belirlenmesinde, prim ve 6diillendirme sistemlerinde de kullanilmasi

bu hususa verilecek 6nemi arttirmaktadir (Erdil, 1998: 164-165).

4.3.23 Tiikenme Sendromu
Tiikenmiglik kiginin durumunda degisiklik olmayacagini diislinerek ruhsal ve fiziksel
acidan kendini birakmasi ya da enerjisinin tiikkenmesi olarak ifade edilmektedir (Budak ve

Siiregevil, 2005: 95; Cam, 1993: 157). Bu kavram is stresi olarak da kabul edilmekte ve ayni
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sebeplerden otiirii ortaya ¢iktigi kabul edilmektedir (Sucuoglu ve Kuloglu, 1996: 44-60).
Ciinkii tikenmislik, orgiit i¢indeki stres faktorlerinden kaynaklanmaktadir. Birey kendi 6z
yetileri ile stresden kurtulamadigindan tiikenmislige dogru ilerler. Stres kaynaginin pek c¢ok
tiiri olmasma karsin tiikkenmisligin neden oldugu kismi oOrgiitsel caligma ortamindaki
iligkilerden kaynaklanmasi bakimindan diger stres faktorlerinden ayrilmaktadir. Ayrica
tikenme sendromu durumu is gorenleri meslegin gereklerini yerine getiremez duruma

getirdiginden iki taraf a¢isindan da zararlar olusturmaktadir (Ar1 ve Bal, 2008: 132).

4.3.24 1Ise Yabancilasma

Stresin olumsuz denebilecek sonuglarindan biride ise yabancilastirmasidir. Kavram
anlamsal olarak is gorenin is arkadaslarindan isletme hedeflerine kadar pek c¢ok c¢evresel
faktorlere karst duyarsizligini ifade etmektedir (Eroglu, 2000: 337). Sarros’a (2002: 289) gore
geleneksel liderlik yabancilagsmay1 arttirirken, buna karsin Orgiitsel baglhilik (Agarval,
1993:730), destekleyici liderlik (Banai ve Reisel, 2007: 472) ve is tatmini (Fusillo, 1994: 60)
ise ise yabancilagsmayi1 azaltmaktadir. Bu ruh halindeki c¢alisanlarin islerine az Onem
verdiklerini ve isini tam olarak yerine getiremediklerini diisiindiiglimiizde yoneticilerin

isletmelerinin devami i¢in bir an 6nce onlem almasi gerekmektedir.

4325 1IsKazalan

Yapilan arastirmalarda is kazalar1 tehlikeli durumlar ve tehlikeli hareketler olarak iki
grupta incelenmektedir. Tehlikeli hareketler insan davraniglarini ifade ederken, tehlikeli
durumlar ¢aligma ortamindan kaynakli hatalardir (Kulaksiz, 2011: 12-14). Gemalmaz’in
(2009: 22-55) tez calismasinda ise is kazalarmi bireysel (yas, cinsiyet, egitim, deneyim,
medeni durum gibi kisisel nitelikler, yorgunluk, monotonluk, uykusuzluk, fazla mesai, alkol,
sigara gibi fizyolojik nitelikler ve zeka, duygusallik, sakarlik, motivasyon, stres, rol
belirsizligi, takim ¢aligmasi, algi gibi psikolojik nitelikler) ve teknik nedenler (makinelere
bagl kazalar, giiriilti, aydinlatma, 1s1, nem, toz, rlizgar, renk, basing, titresim gibi fiziksel
cevre kosullarina baglh kazalar ve ergonomik ¢alisma kosullar1) olarak iki gruba ayirmistir.
Bireysel nedenlerden psikolojik nitelikler kategorisinde yer alan strese bagli is kazalari,
gelisen teknoloji ile ¢alisanlarin daha hizli, tempolu ve dikkatli olmasint gerektiren sistemin
sonucudur. Ciinkii i gorenler sisteme ayak uydurmak ic¢in baski altinda kalarak gerilim
yasamaktadir. Nitekim 2013 verilerine gore ise bagli saglik sorununa maruz kalanlarin %24.9’
unun “sirti veya beli etkileyen kemik, eklem ve kas sorunlarina” na %20’sinin ise “stres,

deprresyon ve anksiyete sorunlar’” yla (www.tuik.gov.tr) bas etmek zorunda oldugu
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belirlenmistir. Bu saglik sorunlarina bagli olarak da galisanlarin %350.7°si belirli siireler
islerinden uzak kalmisglardir.

Ancak her sektorde isten uzak kalma sadece bel agrilar1 ve depresyon gibi hafif
sebeplerden kaynakli degilidir. Ne yazik ki bazi is kazalar1 6liimciil sonuglara varmaktadir.
Bununla ilgili olarak yapilan istatistiklerde 2015 verilerine gore diinya ¢apinda 313 milyon is
kazasinin gerceklestigi ve 6300’lniin is kaynakli sebeplerle vefat ettigi belirlenmistir
(www.ilo.org). Bunu Tiirkiye bazinda inceledigimizde 2011 yilinda 69.277 (www.sgk.gov.tr)
ve 2012 yilinda 74.871 is kazasi (www.sgk.gov.tr) meydana gelmistir. Toplam olarak
baktigimizda ise 2002-2013 yillar1 arasinda yaklasik olarak 2 milyon is¢inin is kazasina
maruz kaldigi ve bunlarin arasindan 13.500’iiniin 6liimle sonuglandigi bilinmektedir. 2012
verilerine gore bu oran glinde 172 is kazasina ve bunlara bagli olarak 6 is¢inin ¢alisamaz, 4

is¢inin de hayatin1 kaybetmesi anlamina gelmektedir (www.csgb.gov.tr).

4.3.2.6 Isten Ayrilma/is Géren Devir Hizi

Rusbult vd.’nin (1988: 603) yaptig1 tanimlar kapsaminda isten ayrilma ya da is géren
devir hiz1 (Eroglu, 2007: 467); is gorenin isindeki tatminsizlik sonucu gostermis oldugu
ayrilik eylemi olarak tanimlanmaktadir. Isteki bu tatminsizlik ise yapilan gesitli arastirmalarda
stres kaynakl1 olarak belirlenmistir (Kaldirimer, 1983: 63). Demirtas ve Akdogan (2014: 5)
ise isten ayrilma nedenini bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta ele almistir. Buna gore
bireysel nedenler; emekli olma, vefat, hasta olma, askere gitme, egitime devam etmek
istememe, gebelik ve tasinma durumlari iken, orgiitsel nedenler ise fazla iicret isteme ya da
yetersiz licret alma, isteki memnuniyetsizlik, kariyer yapmak isteme, isteki fiziki kosullar, is
yerindeki gilivenceler, yonetimin tutumu ve stres olarak siralanmaktadir (Mobley, 1982: 66;

Demirtag ve Akdogan, 2014: 1-9)

4.3.2.7 Mesleki Hastahklar

Meslek hastaliklart 506 Sayili Sigortalar Kanunu’na gore, isin kosullarindan kaynakl
gecici veya siirekli hastalik yada sakatlik veya zihinsel bunalim olarak tanimlanmaktadir
(Ozgen, 2010: 304-305). Ulkemizde ise bu konu ile yakindan ilgilenen Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi 2013 katologu meslek hastaliklarina neden olan etmenleri ii¢ ana
kategoride incelemistir. Bunlardan ilki kimyasal kaynakli meslek hastaliklar1 (agir metaller,
¢oziiciiler, gazlar), ikincisi fiziksel kaynakli meslek hastaliklari (giiriiltii ve titresim, yliksek ve
alcak basing ortaminda is gorme, soguk ve sicak caligma ortami, tozlar, radyasyon) ve
sonuncusu ise biyoteknoloji kaynakli (psikolojik kaynakli olanlar, ergonomiye 6zensizlikten

kaynaklananlar) hastaliklardir (CSGB).
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Meslek hastaliklarina neden olan etmenlere ek olarak birde mesleklere 6zgii bazi
hastalik tiirleri bulunmaktadir. Mesela, plastik imalati, kuru temizleme, kimyasal tesisler,
boya ve mobilya imalati gibi sektorlerde en c¢ok goriilen rahatsizliklar 16semi gibi kan
hastaliklar1 iken, kaucuk imalati, metal kaplama, ahsap endiistrisi, petro kimya, kagit
enddistrisi, cam endiistrisi, havacilik endiistrisi, tekstil sektorli, madeni yag ve heykelcilik
sektorlinde ise mesane, burun boslugu, akciger, karaciger, cilt, karin zar1 ve yemek borusu
kanserleri goriilmektedir. Ayrica kronik brongit, astim ve Koah gibi mesleki akciger
hastaliklar1 da en ¢ok maden ocaklari, yol-tiinel yapim is¢ileri, porselen sanayi, mermer
sanayi, ¢cimento sanayi, kaynak isleri ve sigara sektoriinde ¢alisan is gérenlerde yaygin olarak
goriilmektedir (Akarsu vd., 2013: 14-26). Ancak meslek hastaliklarinin viicuda ne zaman
girdigini tespit etmek oldukga giictiir. Cilinkii baz1 rahatsizliklar emeklilikten sonra da giin
ytiziine ¢ikabilmektedir (Dolgun vd., 2011: 249).

Tiirkiye ve diinya iizerindeki meslek hastaliklar1 sayilarini inceledigimizde ise ILO
tahminlerine gore diinya lizerindeki is giicii sayist 2.8 milyar, meslek hastaligi ise 160
milyondur. Isten kaynakli liimlerin yaklalsik olarak 1.7 milyonluk kismi meslek hastalig
nedeniyle meydana gelmektedir (Iliman, 2015: 12). Tirkiyede ise 2013 yilinda 18.886.989
bin sigortali olmasina ragmen 371 meslek hastaligi, 2014 yilinda ise 19.821.822 bin isci
icinde 494 meslek hastaligi tespit edilebilmistir (www.sgk.com.tr).

4.3.2.8 Ekonomik Maliyetler

Is kazalari, meslek hastaliklari ve isten ayrilmalarin orgiitler ve iilke ekonomisi
acisindan elbette ki belli maliyetleri bulunmaktadir. Bunlar arasinda is goremezlik 6denekleri,
ilk yardim ve hastane masraflari, ceza hiikiim bedelleri, tazminatlar, mahkeme masraflari, is
glici kayb1 ve tiretim kaybi yer almaktadir (Esin, 2006: 368). Bunlara ek olarak ise yiiklii
miktarda maddi boyutlara da sebebiyet vermektedir. 1995 yilinda yapilan bir arastirmada
ABD’nin ingaat sektoriinde meydana gelen is kazas1 meslek hastaligi maliyetlerinin devlete,
isverenlere ve bireylere 6liim basina 780 bin $, is goremezlik basmna ise 27 bin $§ maliyete
sebebiyet verdigi belirlenmistir (Everett ve Thompson, 1995: 103). Dorman ve Zapf’a (2002:
34) gore ise 1992 yilinda ABD’de is kazalarinin maliyeti 148.4 milyar dolarken, Ingiltere’ de
bunun maliyeti yilda 11-16 milyar sterlin olarak hesaplanmistir (Armagan vd., 2002: 13).
Tiirkiye’de ise bu oran SSK istatistiklerine goére 2000 yili i¢in 99 trilyon 689 milyar TL dir
(CSGB).
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4.4  Stres Kaynakh Diisiik Performans1 Artirmaya Yonelik Stres Yonetimi
Stres yonetimi konusu kisilik ozellikleri, yas durumu ve kiiltiirel farklilik gibi cesitli

degiskenlere gore farklilik gosterebilmektedir. Mesela Giiney Afrikali yerliler stresden uzak
kalmak igin igeriginde kokain olan Coca bitkisini kurutarak onun yapraklarini ¢ignemektedir.
Cinliler esrar, Arap fellahlar nargile igmektedir (Parramore vd., 1989: 173). Tiirkiye de ise
stresden bir nebze olsun uzak kalmak isteyen pek ¢ok kisi sigara igmekte, alkol kullanmakta
ya da anti depresan ilaglara yonelmektedir. Her iki kiiltiir grubu da hayatin zor yonlerinden
kagmay1 amaglamaktadir. Bunlarin ne kadar bilimsel oldugu ve fayda sagladigi tartisma
konusu olsada arastirma da stresle basa ¢ikma konusunda bireysel ve orgiitsel yaklasimlar ele
almacaktir. Ancak strese direnemeyip farkli tepkiler gosteren ¢ok sayida birey olmasina
karsin birde strese direngli olanlarin ele alinmasi gerekmektedir. Bu konuda yapilan bir
caligmada strese kars1 direngli insanlarin 6zellikleri asagidaki gibi listelenmistir (Durna, 2006:
325):

e Kafein, tuz, seker ve alkol kullanimlar diisiiktiir,

e Sigara kullanmazlar,

e Yeteneklerini sergileyebilecek ve hayatlarini anlamlandiran hedefleri vardir,

e Fiziksel direng ve saglik durumlar 1yidir,

e Duygularini rahat ifade ederler,

e Narindirler,

e Iinsanlara karsi anlayishdirlar,

e “Bardagin yarisini dolu goriirler”,

e Planl bir hayat yasarlar,

e Rahatlama yontemlerini 1yi bilirler,

e Nerde ne zaman duracaklarini bilirler.

4.4.1 Stres Yonetimi Icin Gelistirilen Bireysel Yontemler

Stresle basa ¢ikmadaki bireysel yontemler asagida; fiziksel egzersiz, rahatlama, yoga
ve meditasyon, masaj, uyku, biyolojik geri bildirim, DKBY yaklasimi, zaman yonetimi,
olumlu diisiinme, sosyal etkinliklere katilma, iletisim kurma, saglikli beslenme, dua ve ibadet
etme, sosyal destek alma ve problem ¢6zme becerilerinin gelistirilmesi bagliklar1 altinda ele
aliacaktir.
Fiziksel Egzersiz: Gilinlimiizde fiziksel egzersiz (kosma, yiiriime, bisiklete binme) olarak adi

gecen  saglikli yasam  hareketleri stres yonetiminde de etkilidir. Cesitli arastirmalar
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egzersizden sonra salgilanan seretonin hormonunun kisinin gece rahat uyumasinda etkili
oldugunu ortaya koymustur (Tansu, 2009: 63).
Rahatlama (Gevseme): Stres durumundaki bireyin kalp atislari hizlanarak, tiim kaslari
gerilir. Bu nedenle gevsemek icin Once rahat nefes alip vermek oOnemlidir. Bu sayede
akcigerlerine hava dolan, kaslar1 gevseyen ve kalp atislart normale donen kisi kendini daha
sakin hissetmeye baglar. Gevseme sonucu kan basincinin diizelerek kalp atiglarinin da
normale dénmesi “yiiksek tansiyon” iginde bir ¢6ziim yontemidir (Telman, 1987: 174).
Meditasyon: Kisilerin zihnini bosaltmasina yardimci olan, bosaltirken rahatlatan ve sonug
olarak stresden uzaklastiran bir yontemdir. Meditasyon sirasinda zihni mesgul eden gereksiz
takintilar, tavirlar, endiseler gibi fazlalik ne varsa armilir. Ruh ve beden fazlaliklardan
kurtulmanin etkisiyle arinir ve daha sakin bir hale gelir (Graham, 1999: 107-108).
Masaj: Stres sonucu gerilen kaslarin esnemesi , viicudun rahatlamasi i¢in masaj en ideal
olanidir. Masaj esnasinda diisiinme duygusundan ¢ok hissetme duygusu yasandiginda
metabolizma kendini tamamen rahatlamaya odaklar. Masajin sayesinde kan akisida hizlanarak
viicudda zindelik olusur (Giiney, 2001: 543).
Uyku: Bedeni en iyi rahatlatan yontemlerden biride uykudur. Lakin bu kaliteli uyku igin
gecerlidir. Clinkli siirekli kesilen ya uyanilan durumlarda zihin ve beden tam olarak
dinlemediginden yorgunluk hali ge¢cmez ve asabilik devam eder. Bunu engellemek i¢in de
uykudan Once rahatlatict egzersizler yapilarak uyku kacirict kafeinlerden uzak durulmasi
gerekmektedir.
Biyolojik Geri Bildirim: Biyo-feedback olarak da adlandirilan bu terim aslinda zihin ve
beden arasindaki baglantmin en giizel Ornegidir. Oziinde cesitli olaylar karsisinda
viicudumuzun iginde yasanan degisimleri nasil degistirebilecegimizi anlatir. Ornegin, stres
karsisinda viicutta kalp atisinin hizlanmasi, hizli soluk alip verme gibi gozle goriilebilen
tepkilerin yaninda bir de viicut 1sisimin artis1, tansiyonun yiikselmesi, terleme ve kaslarin
elektriksel aktivitesi gibi goriillemeyen degisimler vardir. Hastanin bu degisimlerden hangisini
hissetmesi gerektigi onun sikayetine gore belirlenir. Kisinin bunlari hissederek kontrol
edebilmesi i¢in de ona bir cihaz baglanir. Boylece migreni olan hasta sakaklarindaki
damarlarin genisligini fark ederken, dikkat eksikligi olan biri ise beyin dalgalarimi gesitli ses
ve dalgalar yoluyla kesfeder. Daha sonra ise beynini o yone yonelterek sorunu c¢oziime
kavusturur.

Dalgalar, frekanslar ve monitorler dendiginde bir ¢cogumuz ben bu tibbi terimleri ve
aciklamalar1 nasil anlayacagim diye diisiinebilir. Ama bunlarin hepsi hastalarin anlayacagi

sekilde gorsellenmistir. Ornegin, migren rahatsizilig1 olan hasta monitdrde beyin damarlarinin
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yaninda iki ¢op adam goriiyor. Eger hasta agrisin1 gegirmek i¢in damarlarina odaklandiginda
bu iki figlir kollarin1 kaldirarak damarlar1 sikar ve bdylece migren atagi daha kisa siirer
(hiziracil.tr.gg). Bu yontem stres durumun da bireylere stresli ortamda sogukkanli kalabilme
becerisini kazandirmada ilagsiz bir yontem olarak onem tasir. Diisiinceye teknolojik miidahale
anlamina gelen bu uygulama kisiye hedefe yonelme stratejilerinin olusturulmasinda yardimei

olur (www.e-psikiyatri.com)

Yasam Tarz1 ve Davranis Degistirme-DKBY: Braham (1998: 57-59) yasanan stresi kontrol

altina alma hususunda DKBY modelini gelistirmisdir. Bu model kapsaminda;

Tablo 4.1 D (Degistir)-K (Kabul et)-B (Bosver)-Y (Yasam Tarzim1 Yoénet) Modeli

Asama Model Yapilacaklar
Olumsuz Ne -Stres kaynagini tahmin etmek
Varsa - Ara vermek
Degistirmek  DEGISTIR -Reddetmeyi 6grenmek

D -Zaman yonetimi yapmak
-Stresten kacma
-Stresten kurtulmak i¢in yardim al
Etrafindaki -Ofke Kontrolii
Olay ve KABUL ET -Endiseyi terk et
Kisileri K -Her seyin gegecegine inan
Kabullenmek -Diisiince tarzini farklilagtir
Olaylar -Vazgegmeyi bil
Farkh -Isleri biriktirme
Acilardan BOSVER -Dengelemeyi bil
Yorumlamak B -A tipi kisiligi terk et
-B tipi kisiligi edin
-Bos vermen gerekenleri bil
Cesitli -Negatifligi birakip pozitif ol
Teknik ve YASAM -Dengeli beslen
Sosyal TARZINI -Spor yap
Destekle YONET -Gevse
Miicadeleyi Y -Sosyal destek al
Ogrenmek

Kaynak: Braham, 1998: 57-59’dan uyarlanmugtir.

Tablo 4.1°de de goriildiigii gibi, atilacak ilk adim degisimdir. Degisimle birlikte
kisilerde kabullenme duygusu olusur. Eger durum degistirilemeyecekse bosvermislik stresi
engellemek icin idealdir. Son adim ise spor ve sosyal destek gibi stresi dagitacak ugraslar
bularak yasam tarzinin yonetilmesidir.

Zaman Yonetimi: Zaman yonetimi denildiginde bir ¢ok kisi zamanin yetersizligni
diistinebilir. Oysa sorun zamanin az olmast degil, yapilacaklarin tam olarak

planlanamamasindan kaynaklanmaktadir. Bu konuda Peter F. “Zaman en az bulunan
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kaynaktir, eger o dogru yonetilemiyorsa hi¢bir sey yénetilmis sayilmaz” demektedir
(Mackenzie, 1985: 14). Orgiitsel zamanmn etkili sekilde kullanilabilmesi icin ise baslica
faktorler oncelikleri belirleme ve planlama, iletisim, karar verebilme, gorev paylasimi ve
astlar1 yonetme, iist yoneticiyi yonetme, yoneticilerin ekstra is engellerini ortadan kaldirma ve
sag kolum yardimecilari belirleme olarak siralanmaktadir (Y1lmaz ve Aslan, 2002: 27-43).
Bilissel Yeniden Yapilandirma: Bir ¢ok kisi yasadig1 olumsuz duygulardan otiirii karsi tarafi
suclayarak streslerini arttirilar. Ancak bu alginin degistirilmesi stresle basa ¢ikmay1
kolaylastirmaktadir. Bu ise biligsel yeniden yapilandirma yontemi ile miimkiin olabilmektedir.
Mesela bir A-B-C modelini ele alalim. Burada A strese neden olan durumu, B hissedileni,
inanglarim1 C ise durum sonrasi duygu ve diisiinceleri ifade etmektedir. Ornegin, evde
uyayarak ya da otobiisii kacgirarak ise ge¢ kalan bir is gbren, is veren ya da amirinden,
istiinden firga yiyecegi endisesi ile {iziilerek strese girebilir. Bu durum modelle
gosterildiginde ise;

A Olay (Ise ge¢ kalmak)

B Yorum (Yine ge¢ kaldim, bu sefer kesin kovulacagim )

C Davranis (Uziilmek, sinirlenmek)

Cogu is goren A noktasini takiben direk olarak C modelini diisiiniir. Ancak burada
onemli olan B noktasindaki duygu ve diisiincelerin degistirilerek daha pozitif olabilmektir
(Baltas ve Baltas, 2002: 16-82).
fletisim Kurma: Sorunlarin ¢oziimii dncelikle etkili bir iletisimle baslar. Sorunlarmi birakin
¢Ozmeyi anlatamayan bir kisi hayata hep geriden baglar. Ciinkii anlatilamayan sorunlar asla
hayatimizdan ¢6ziime kavusarak yok olamaz. Kafamizdaki sorunlardan kurtulmak i¢in
karsimizdakini anlamak, anlatacaklarimizi rahat ifade etmek ve etkili bir iletisim kurmak
gerekmektedir. Ancak astlarin istlerinden alacagi tepkilerden korkarak sorunlarini
anlatamamasi Orgiit iginde stres seviyesini arttirarak verimliligi azaltabilmektedir.

Saghkh ve Dengeli Beslenme: Bazi1 gidalar igeriginden otiirli stresi arttiriken yine bazi
vitamin eksiklikleri de stresin artmasina neden olabilmektedir. Kahve, ¢ay, seker ve tuzun
icerigindeki maddeler viicutta stres tepkisini harekete ge¢irir ve tepkinin siddeti bu
maddelerin miktarina gore artis gosterir. Bu maddelerden biri olan kahve kan basincini
arttirarak kalp ritmini bozar ve kaygiya neden olur. Yine B ve C vitamini eksiklikleri viicudun
stresle bas edebilme becerisini azaltir (Telman ve Unsal, 2004: 216; Girdano ve Everly, 1998:
132; Simsek, 2003: 81; Garipoglu, 2007: 56).

Dua ve Ibadet: Insanoglu dogas1 geregi birilerine yaslanmak, birinden destek almak ve

derdini anlatip buna care bulacak bir dayanak arar. Cevresinde bunu anlayacak birilerini
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bulamadiginda ya da kimsenin onu anlamadigini diisiindiigii anda i¢ huzuru yakalamak igin
dua ve ibadete yonelir. Ciinkii inanan biri inang ve limitsizligin bir arada olmayacagini bilir.
Sosyal Destek Alma ve Sosyal Etkinliklere Katilma: Spor yapmak, turlara katilmak, bir
enstriiman ¢almak, konsere ya da sinemeya gitmek ya da ¢icek ekmek gibi sosyal faaliyetlere
zihnimizin mesgul oldugu sikintilardan uzaklagsmasini saglar. Ciinkii farkli aktivitelerle
ugrasan beyin bir siireligine de olsa sikinti olusturan durumlar1 uzaklastirir. Bireyin kendini
daha sakin rahat hissetmesini saglar.

Sosyal destek ise kisinin kendi kendine sorunlarini ¢ézemedigi ya da altindan
kalkamadig1 biiyiik olaylart (anne ya da babasimmi kaybetmek, kanser gibi tedavisi gii¢
hastaliklarla miicadele etmek, tecaviize ugramak, siddet géormek vb.) atlatmasi konusunda
uzman kisilerden duygusal yardim alinmasi durumudur. Bu destegi alan kisiler psikolojik
sorunlarla bas etme konusunda daha direngli, stresle basa ¢ikarken daha miicadeleci ve ikili
iliskilerde daha katilime1 ve paylasimer olurlar (Tutar vd., 2006: 123)

Problem Cozme Becerilerinin Gelistirilmesi: Problem ¢6zme geg¢mis deneyimlerden
yararlanip bunlar1 yeni kazanimlarla birlestirerek yeni ¢oziim yollarinin {iiretilmesidir. Her
bireyin probleme bakis acis1 ve tepkisi farklilik gosterebilir. Bazilar1 problemi ¢ozmek yerine,
bagkalarinin iizerine atma, kars1 tarafi suclama, sorunun kendiliginden ¢oziilecegine inanma,
verecegi kararlar1 erteleme gibi yollara basvurabilir. Ancak aslinda problem bile sayilmayan
lakin kisiler tarafindan biiyiitiilerek problem olarak algilanan pek ¢ok mesele aslinda sorun
sahibi harekete gegmeden kendiliginden ¢oziilmektedir (Korkut, 2002: 177). Coziilemeyen
sorunlardaki belirsizlik durumu ise kisi lizerinde strese neden olur ve bu belirsizlik ne kadar

fazlaysa stres de o kadar artar (Roskies, 1998: 105-106).

4.4.2 Stres Yonetimi I¢in Gelistirilen Orgiitsel Yontemler

Orgiitsel ~yaklasimlar &rgiit igindeki stresi engellemek ve yonetmek igin
kullanilmaktadir. Orgiitler is gorenlerine stresi yonetmek icin iki sekilde yardime1 olmaktadir.
Bunlardan ilki, strese neden olan faktorleri kontrol altina alabilmek icin stratejiler
gelistirmektir. ikincisi ise gesitli programlar yardimu ile stresi engelleyici énlemler almak ve
is gorenlerin refahin siirdiirmeye yardimci olmaktir. Bu konuda da is stresini azaltmak ve
calisgan memnuniyetini saglamak i¢in stres yonetimi stratejileri gelistirilir ve is stresini
yonetmek i¢in programlar diizenlenir (Sarotar-Zizek vd., 2013: 364).
Ise ve Gorevlere Yonelik Diizenlemeler: Orgiit icindeki gorevlere yonelik diizenlemelerde,
motivasyon ve is memnuniyeti konusu genellikle arka plana atilir. Bu durum ise ig gorenler

arasinda strese sebep olur. Bu yiizden, kurumdaki personelin gorevlerini belirlerken, isin
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degerini arttiran dgeler iizerinde yogunlasiimalidir. Bu Ogeler ise isin niteligi ve temel is
faktorlerinin gelisimi ile ilgilidir. Isin temel ogeleri sorumlulugu, yonetimi ve gelisme
potansiyelini tanimayi igerir. Temel 6zellikler bir ¢ok yetenegini, ¢esitli gorevleri, gorevlerin
Onemini, yonetimi ve geri bildirimi i¢ermektedir (Sarotar-Zizek, 2013: 363).

Ise ve gorevlere yonelik diizenlemelerde rollerin tanimi da is stresinin azaltmak igin
yapilan stratejilerden biridir. Is yerinde is gérenin rolii ile ilgili pek ¢ok stres kaynag
mevcuttur. Rolle alakali olan stresorler: rol karmasasi, rol belirsizligi, bir kisiye cok fazla ya
da ¢ok az is yiiklemektedir (Sarotar-Zizek vd., 2013: 364).

Esnek Zaman Uygulamasi (Esnek Is Plam): Esnek is plani is planlamasmin énemli bir
boyutudur. Pek ¢ok isletmede klasik ve degismeyen is saatleri ve buna ek olarak bu saatlerin
disindaki ge¢ gelislerde cesitli uyar1 cezalar1 uygulanmaktadir. Bu ylizden esnek is saatleri
uygulamasi ¢alisanlar i¢in bir firsat yaratmaktadir. Esnek is planlamasi 1920 ler ve 1930 larin
sonunda Hawthorn tarafindan incelenmistir (Roethlisberger ve Dickson, 1939: 26). Esnek is
plan1 is¢ilerin Orglitteki kesinlesmis smirlar ig¢indeki ¢alisma saatlerini kendilerinin
ayarlayabilmesine olanak saglamaktadir. Cogu organizasyonda, giinliik sekiz saat calisma
kosuluyla ise gelislerde sabah 00:07-00:09 arasi, isten ¢ikislarda ise aksam 15:00-17:00 aras1
olmak tizere ikiser saat esneklik payr saglamaktadir. Esnek saatler, 15 gorenlere is yerinde ve
bos zamanlarinda kendilerini kontrol edebilmesini, kendilerine daha fazla zaman
ayirabilmelerini ve devamsizliklarin azalmasini saglamaktadir. Tiim bu yararlar1 ve kesin
kurallar1 yikmasi sayesinde de ¢aliganlardaki stresin azalmasina yardimci olur. (Tansu, 2009:
72).

Is Rotasyonu: Is rotasyonu, siirekli ayni isi yapan is géreni bu sikiciligindan kurtarmak
amactyla is ortaminda kendi yeneklerine gore farkli islere yonlendirmektir (Oztiirk, 1998: 62).
Rotasyon yatay ve dikey olmak fizere iki sekilde gerceklestirilebilmektedir. Dikey olan is
gorenin iginde yiikselmesi i¢in yapilan terfilerdir. Yatay rotasyon ise isinde bikkinlik hisseden
calisanlar i¢in is ortamindaki yer degistirilme faaliyetleridir (Ergiil, 2005: 77). Bu faaliyetlerin
asil amaci ise c¢alisanlara her konuda beceri kazandirabilmek, degisikliklere uyum
saglamalarim1  kolaylastirma ve devamsizlik durumlarinda baska elemanlarin da isi
dgrenmesini saglayarak islerin aksamasimi engellemektir. (Olger, 2005: 15)

Stres Azaltict Egitim Programlari: Stres danismanligi, calisanlarla duygusal sorunlari
azaltmak i¢in yapilan karsilikli goriismeler olarak tanimlanmaktadir. Bu danigmanliklar,
iletisim kaynakli olabilen ¢alisanlarin duygusal sorunlarini anlamak ve azaltmak {izere ¢alisan
bir sistemdir (Davis ve Newstrom, 1988: 458). Giiniimiizde bu sistemlerin islemesini saglayan

calisanlara profesyonel olarak destek sunan gesitli programlar bulunmaktadir. Calisan destek
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programi ise bunlardan biridir. Amaglari ise is gorenlerin is ve 6zel hayatindaki karsilagtiklar
sorunlara 7 giin 24 saat boyunca kesintisiz ¢oziimler bularak performans artis1 saglamaktadir.
Calisanlara yonelik olarak verilen hizmetler psikolojik danismanlik hizmeti, tibbi danigmanlik
hizmeti, evlilik ve aile damismanliklari, hukuki, mali ve mevzuat danmismanligi, egitim
danismanligi, wellness programi (beslenme, uyku sagligi, stres yonetimi) ve concierge
danigmanligi (yol tarifi, etkinlikler ve tatil organizasyonlar1 hakkinda bilgi alma vb.)dir
(www.leap.com.tr)

Duygusal iklim Denetimi: Kimi zaman duygularimiz ¢alisma hayatimizi etkilerken kimi
zamanda calisma sartlarimiz bazi duygusal degisiklikler yasamamiza neden olmaktadir.
Ozellikle kisilerle ya da miisterilerle birebir iliski halinde olan is gérenlerde bu degisimler
daha fazla yasanmaktadir. Bu sebeple duygu yonetimi bireysel bir konu olmanin Gtesine
gecerek duygusal iklim ydnetimi (DIY) halini almaktadir. Duygusal iklim y&netiminin temel
amaci; Orgiitteki olumsuzluklar1 en aza indirgeyerek olumlu duygularin hakim olmasini
saglamak, bu sayede de orgiitsel bir verimlilik ve is doyumunu saglayarak stresi en aza
indirgemektir (Akcay ve Coruk, 2012: 4).

Karar Verme Siirecine Katilma/Katihmh Yonetim: Katilimli yonetim Orgiitteki
baglantilarin ve iletisim sistemlerinin amacini ve ¢alisanlarin 6nemli kararlar verme siirecinde
bunlara dahil edilmesini igerir. Boyle yaparak, isletmeler daha fazla bilgi kazanir, is gorenler
daha fazla gii¢ kazanir ve is yerindeki stres ve belirsizlik azalarak, performansta artis saglanir.
Ancak buradan calisanlarin tiim kararlarin1 kendilerinin verecegi anlasilmasin. Ciinki
buradaki asil amag, is gorenin kendini i¢inde bulundugu isletmenin bir parcasi oldugunu daha
iyi hissedebilmesi i¢in karar asamasinda fikirlerinin alinmasidir. Is goren ve is veren arasinda
ortaklaga alinan kararlar dogrultusunda yonetime kars1 olan itiraz ve direnglerde de azalma
olacaktir (Sarotar-Zizek vd., 2013: 364-365; Kirel, 1993: 165).

Kariyer Planlamasi: Kariyer planlamasi, i gbrenin bilgi ve yetenekleri 1s18inda, calistigt
orgiitteki yiikselisini planlamasidir (Sabuncuoglu, 1994: 70). Bu planlamada iki temel unsur
bulunmaktadir. Bunlardan ilki bireyin kendisidir. Kisi kendi niteliklerinin bilincinde olarak
gelecege yonelik planlarina buna gore yon vermelidir. Ikincisi ise orgiittiir. Orgiitler
yiikselecek ve kariyerine devam edecek personeli iyi tespit etmelidir (Uzunbacak, 2004: 6). s
gorenin gelecege yonelik olarak tereddiitlerinin olmasi stres olusmasina sebep olmaktadir.
Buna ek olarak da kariyer ve yas olarak orta durumda olan is goérenler is arkadaslar1 ve
iistleriyle miicadeleye itilmektedir. Bu miicadelenin yarattig1 rekabet ortami ise ¢alisanlarda

basarisizlik, tin kaybetme ve yenilgi duygular yaratarak strese sebep olmaktadir (Can, 1997:
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335). Bu nedenle oOrgiitlerin kariyer planlamasinin i ortaminda catigma yaratmak yerine

orgiitsel baglilik ve is tatminini saglamasi i¢in gerekli onlemleri almasi gerekmektedir.

45 Yurticinde Stres ve Performans Uzerine Yapilan Akademik Cahsmalar
Asagidaki tabloda stres ve performans arasindaki iliskiler hakkinda yapilan yurtigi

caligsmalar yer almaktadir.



Tablo 4.2 Stres ve Performans iliskisi Uzerine Yapilan Yerli Calismalar

Calsmanin Adi Calismanin Kullanilan Yontemler Yazar Orneklem Yontem ve Olgek Sonu¢
Tiirii
Saglik Calisanlarinda Stresin Yiiksek Frekans, T Testi ve Faktor Seyhan Karafaki Ankara il merkezinde saglik 14 soruluk performans degerleme | Calisanlar adil davranis, saygi, takdir
Bireysel Performans Uzerindeki Lisans Tezi | Analizi (2014) bakanligina bagh kamu Slgegi ve 20 soruluk stres ve amirlerden destek ve rehberlik
Etkileri ve Bir Uygulama hastanesi ¢aliganlart degerleme 6lcegi beklemektedir
Stresin Performans Uzerine Yiiksek Frekans Analizi, Standart Orhan Yilmaz Isparta 40 mnci1 piyade 25 soruluk stres dlgegi Stres ve performans birbiri ile
Etkisi 40 Inc1 Piyade Egitim Alay | Lisans Tezi | Sapma, ifade Ortalamalari, (2006) alayindaki subay, astsubay iligkilidir. Asirt stres performansi
Komutanlhig: Lider Personeli Tek Ornek T Testi, Ki Kare ve uzman erbaslar diistirmektedir. Stres kaynaklari
Uzerinde Bir Arastirma sirastyla orgiitsel, cevresel ve
kisiseldir.
Stresin Bireysel Performans Yiiksek Frekans Analizi T Testi Vahit Yilmaz Voga mobilya firmasinin 25 soruluk stres dlgegi En biiyiik stres is veren baskis1 ve
Uzerine Etkileri Lisans Tezi (2012) Ankara Akyurt ilgesindeki calisanlar arasi rekabettir. Belli
fabrika calisanlart diizeydeki stres performansa katki
saglarken bir noktadan sonra is
verimini diigiirmektedir.
Calisma Yasaminda Stresin Yiiksek Giivenilirlik Analizi, Frekans | Adem Ergiil (2012) Balikesir Manyas ilgesindeki | Performans degerleme dlgegi, Is performansinin gergeklesmesi icin
Bireysel Performans Uzerindeki Lisans Tezi Analizi, T Testi ,Regresyon, egitim ve saglik alanindaki stres degerleme Olgegi ve stresle makul seviyede strese ihtiyag
Etkileri: Egitim ve Saglik Varyans (Anova), Tukey caligan personel ve kolayda basa ¢itkma 6lgegi olmaktadir.
Calisanlarina Yonelik Bir Testi Ornekleme
Aragtirma
Orgiitsel Stres Yonetimi ve Yiiksek Giivenilirlik Analizi, T Testi, | Bilal Ceyhan Istanbul biiyiiksehir Stres ve stres kaynaklari, Stres performansi etkiler ve kadin
Stresin Istanbul Biiyiiksehir Lisans Tezi | Tukey Testi, Anova (2012) belediyesi ¢aliganlar motivasyon, ig performansina calisanlar erkeklere oranla daha
Belediyesi Calisanlarinin Is etki eden unsurlar, orgiitsel streslidir.
Performans1 Uzerine Etkisinin baglilik, lider 6zellikleri, vizyon
Uygulamali Olarak Incelenmesi ve misyon, orgiit kiiltiiri
Olgekleri
Orgiitsel Yasamda Stresin Kamu Makale Giivenilirlik, Frekans, Abdullah Yilmaz ve Karayollar1 16 nc1 bolge Orgiitsel stres belirtileri, érgiitsel | Cok diisiik ve asir1 stresin sonuglarinin
Calisanlarinin Performansina Anova, T Testi Siileyman Ekici miidiirliigiinde ve bolgeye stresin sonuglari, farkli olmadigi ve optimum stresin
Etkileri Uzerine Bir Arastirma (2003) bagli sube ve santiyelerde verimliligi arttirdigi bulunmustur.
¢alisan personel
Calisanlarin Algiladiklar Makale Frekans Analizi, T Testi, Omer Turung ve Mazlum Savunma alaninda kiigiik Orgiitsel destek, is stresi, is Is stresi is performansini
Orgiitsel Destek ve Is Stresinin Regresyon, Yapisal Esitlik Celik isletme ¢aliganlari performansi ve drgiitsel etkilememektedir.
Orgiitsel Ozdeslesme ve Ts Modeli (2010) 6zdeslesme olgekleri
Performansina Etkisi
Is Stresi, Orgiitsel Saglik ve Makale Korelasyon ve Regresyon Hasan Giil Tokat devlet hastanesi ve Orgiitsel saglik 6lgegi, is stresi ve | Orgiit saghgi is stresinin ortadan
Performans Arasindaki Iligkiler: tokat ag1z ve dis saglig performans 6lgegi kaldirilmasina, performans ise orgiitsel
Bir Alan Arastirmasi merkezinde gorevli sagliga baglhdir.
personeller
Stresin Caliganlarin Performansi Yiiksek Frekans, Yiizde, Ortalama, Hakan Gokgoz Trakya ve Kirklareli Performans algis1 6lgegi ve stres En fazla stres nedeni is yogunlugu,
Uzerine Etkisi: Ogretim Lisans Tezi | Standart Sapma, T Testi, Tek tiniversitesinde gérev yapan degerleme Slgegi yetersiz maasg ve ticret, aile ve sosyal

Elemanlar1 Uzerine Bir
Aragtirma

Yonlii Varyans (Anova),
Dogrusal Regresyon ve
Korelasyon

Ogretim elemanlari

yasama vakit ayiramama ve isi belli
siirede bitirme zorunlulugudur.
Performans ise stres unsurlarindan
etkilenmektedir.
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Tiirii
Stresin Bireysel Performans Doktora Giivenilirlik Analizi, Muammer Paga Bursa ili sinirindaki 6zel Performans degerleme 6lgegi, Adil davranig ve saygi derecesi, maas
Uzerindeki Etkileri ve Bir Tezi Tanimlayici Istatistik, (2007) hastanede calisan tip stres degerleme Olgegi, stresle ve isin sagladig: gilivenlik derecesi
Uygulama Frekans, Faktor, Korelasyon doktorlart basa ¢ikma 6lgegi performansi en ¢ok etkilerken,
enerjinin azalmasi ve baskalarma kars1
giivensizlik duygusu stresin 6nemli
gostergeleridir.
Calisma Yasaminda Stresin Makale Frekans Analizi, T Testi, Edip Oriicii, Recep Kilig, Balikesir Manyas ilgesinde Performans degerleme 6lgegi, Caligma yih arttikca stres de
Bireysel Performans Uzerindeki Coklu Regresyon, Varyans Adem Ergiil ¢alisan egitim ve saglik stres degerleme Olgegi artmaktadir. Stres ve performans
Etkileri: Egitim ve Saglik (Anova) (2011) calisanlari arasinda ise iliski bulunamamustir.
Calisanlarina Yonelik Bir
Aragtirma
Saglik Isletmelerinde Orgiitsel Yiiksek Giivenilirlik ve Frekans Arzu Tirkmen Bandirma devlet Stres degerleme 6lgegi, Stres unsurlar sirastyla orgiitsel yapt
Stresin Isgiicii Performansina Lisans Tezi | Analizi, One Way Anova, (2015) hastanesindeki saghk performans degerleme dlgegi ve yonetim yapisindan, is yapisindan,
Etkilerinin Arastirilmasi Hipotez Testleri, Korelasyon ¢alisanlari cevresel faktorlerden, kisilik
ve Regresyon yapisindan ve orgiit ici fiziksel
kosullardir. Performans ve basari
arttik¢a sorumluluk artisina bagli
olarak streste artar.
Is Yasaminda Is Géren Yiiksek Giivenilirlik, Frekans, Ozlem Baytar Bir bankanin ¢agr1 merkezi Diisiik performans kriterleri, En fazla stres orgiitsel yap1 ve yonetim
Performansi Uzerindeki Etkileri Lisans Tezi Yiizde, Ortalama, Standart (2010) ¢alisanlari orgiitsel stres kaynagi 6lgegi yapisindan kaynaklanmaktadir.
Sapma, T Testi, Anova, Caliganlarin performanslari stres
Pearson Korelasyon ve faktorlerinden orta diizeyde
Regresyon, Post Hoc Tukey etkilenmektedir.
Testi
Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Makale Igerik Giilten Eren Giimiistekin, -- - Kisa siireli stresle miicadele
Performansla Etkilesimi Bircan Oztemiz edilebilirken, miicadele edilemeyen
(2005) uzun stres sebeplerinin igveren
tarafindan tespit edilerek performansi
diisiirmeden engellenmesi
gerekmektedir.
Orgiitsel Stresin Ogretim Makale Frekans, Ortalama, Standart Hakan Gokgoz, Nevin Trakya bolgesindeki iki Performans algis1 6l¢egi, stres Ogretim elemanlarinin karsilagtiklary
Elemanlarinin Performanst Sapma, Bagimsiz iki Ornek Altug iiniversitede cahgan Ogretim | degerleme &lgegi orgiitsel stres orta diizeydedir ve bu da
Uzerine Etkisinin Incelenmesine T Testi, Tek Yonli Varyans, | (2014) elemanlari performanslarini olumlu sekilde
Yonelik Bir Arastirma Korelasyon, Regresyon etkiler.
Is Ortaminda Stres ve Stresle Makale Frekans, Yiizde, Ortalama, Mustafa Okutan, Dilaver Ankara bolge midirlagi Stres faktorleri, stres tepki ve Stres ¢alisan performansini olumsuz
Baga Cikma Yontemleri: Bir Standart Sapma, T Testi, Tengilimoglu marsandiz logo bakim belirtileri, stresle basa ¢ikma etkiler.
Alan Uygulamast (2002) atolyelerinde ¢aligan is¢i ve
memurlar
Orgiitsel Stres Yonetimi ve Makale Giivenilirlik, Yiizde, Murat Korkmaz, Bilal Istanbul biiyiiksehir Orgiitsel stres kaynaklari, orgiit Stres is yasam kalitesi ve performans
Stresin Istanbul Biiyiiksehir Bagimsiz Orneklem T Testi, Ceylan belediyesi ¢aliganlari kiiltirii ve liderlik iizerinde verimsizlik olusturur.
Belediyesi Calisanlarinin Is Anova, Tukey, (2012)

Performansi Uzerine Etkisinin
Uygulamali Olarak incelenmesi
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Tiirii

Saglik Isletmelerinde Orgiitsel Yiiksek Giivenilirlik, Frekans, Gonca Ergun [zmir ilinde dort farkh dis Stres degerleme 6l¢egi, isgiicii Calisanlar stres faktorlerinden orta

Stresin Isgiicii Performansiyla Lisans Tezi | Ortalama, Standart Sapma, T | (2008) tedavi merkezinde ¢alisan performansi degiskenleri diizeyde etkilenmistir. En fazla stres

Etkilesiminin Incelenmesi Testi, Regresyon dis hekimleri ise kisilik yapis1 ve orgiit i¢i fiziksel
kosullardir. Stres is glicti
performansinda ¢ok az diizeyde
yetersizlik hissine neden olmaktadir.

Tiirk Kamu Yonetiminde Yiiksek Korelasyon, Regresyon Sema Miige Y1ilmazgil Konya egitim ve arastirma Performansa dayali 6deme Is stresinin énemli bir kismu

Performans Degerlememin Kamu | Lisans Tezi (2012) hastanesinde gorev yapan uygulamasina iligkin olumlu ve performansa dayali 6deme

Calisanlarimin Is Stresine Etkisi hekimler olumsuz ifadeler, is stresi dl¢egi sistemlerinden kaynaklanmaktadir.

Konaklama Isletmelerinde Is Makale Karesel Regresyon, T Testi, Ali Alp, Irfan Yazicioglu, | Ankara’daki 3,4 ve5 Stres 6l¢egi Stres diizeyi ve performans arasinda

Gorenlerin Stres Diizeyleri ile Anova Unsal Ban, Ahmet Tayfun | yildizh otel alisanlari anlamli bir iligki bulunmustur.

Performans Diizeyleri Arasindaki

Miski

Satig Elemanlarinin Stres Makale Frekans, Anova Ece Armagan, Sibel Aydin ilindeki aligveris Stres degerleme ve algilanan Stresin en biiyiik nedeni gevreye

Diizeylerinin Performanslarina Kubak merkezindeki satis performans 6lgegi giivensizliktir.

Etkisi Uzerine Bir Uygulama (2013). elemanlari

Tablo 4.2°de anlatildig1 gibi ¢alisanlarda strese neden unsurlar orgiitsel, ¢evresel ve kisisel faktorler, igveren baskisi, ¢alisanlar arasi rekabet,
1s yogunlugu, yetersiz maas ve licret, aile ve sosyal yasama vakit ayiramama, isi belli siirede bitirme zorunlulugu, adil davranis ve saygi derecesi,
isin sagladig: giivenlik derecesi, yonetim yapist ve orgiit ici fiziksel kosullardir. Calismalarin sonuglarina gore ise stres genel olarak performansi
belli diizeylerde etkilemekte ve bu da performansin belli seviyede tutulmasi agisindan gerekli olarak goriilmektedir. Lakin stresin performansi

etkilemedigi sonucunu bulan ¢aligmalarda mevcuttur. Ciinkii performans {iizerinde etkili olan tek faktdr stres degildir.

00T
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BESINCI BOLUM
BES YILDIZLI KONAKLAMA ISLETMESI CALISANLARININ STRESLERININ
PERFORMANSLARINA ETKIiSI UZERINE BIR ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amact, konaklama isletmesi ¢alisanlarinin is ve 6zel hayatlarindaki strese
neden olan faktorlerini bulmak ve buna bagli olarak stres seviyelerini tespit etmek, bunun
yaninda calisanlarin bireysel performans diizeyinin belirlenmesi ile kendi performanslarini
degerlendirmesi ve stres sonucu performanslarinin ne yonde etkilendigine iliskin bulgular
tespit etmektir.

Turizm sektoriiniin emek yogun bir sektdr olmasi, ¢alisanlarin verimininin hem
konaklama isletmesi hem de gelen miisteriler i¢in 6nemli olmasi, stres unsurlarinin tespit
edilip ¢éziime kavusturulmasini daha da onemli hale getirmektedir. Bu amacla yapilan
calisma sektor calisanlarinin stres diizeylerini belirlemek ve stres diizeylerini yiikselten
sorunlart ortaya koymak; sektor yoneticilerinin ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini daha iyi
anlayip, bireysel performanslarini arttiracak yontemleri gelistirebilmek ve onlemler almalari

agisindan 6nem arz etmektedir.

5.1.1 Arastirmanin Sorulari

Arastirma kapsaminda arastirmaya yon verecek sorular asagida listelenmistir.

e Bes yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlarinda strese neden olan faktorler nelerdir?

e Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin stres puanlari nedir ve stresleri hangi seviyededir?

e Isgorenlerde strese neden olan faktorler ve bireysel performans (temel performans ve
basar1 performansi) arasinda bir iligski var midir?

e Isgorenlerde strese neden faktorler ve performans davranislari (is basarisi ve is
doyumu) arasinda bir iliski var midir?

e Calisanlarin stres gruplar1 ve bireysel performanslar1 arasinda bir iligki var midir?

e (Calisanlarin stres gruplar1 ve performans davraniglar1 arasinda bir iliski var midir?

e Calisanlarda strese neden olan faktorlerin bireysel performans iizerindeki etkisi nedir?

e (alisanlarda strese neden olan faktorlerin performans davraniglart {izerine etkisi(is
basarisi ve is doyumu) nedir?

e Calisanlarin stres gruplarinin performans davranislari tizerine etkisi (is basarisi ve is

doyumu) nedir?
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5.1.2 Arastirmanin Hipotezleri

H,= Isgorenlerde strese neden olan faktérler ve temel performanslar: arasinda bir iliski
vardir.

Hi.= Isgdrenlerde strese neden olan sosyal stres vericiler ve temel performanslari arasinda bir
iligki vardir.

Hi,= Isgorenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericiler ve temel performanslari arasinda
bir iliski vardir.

Hi= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler ve temel performanslari arasinda bir iligki vardir.

Hig= Isgorenlerde strese neden olan fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve temel
performanslari arasinda bir iligki vardir.

Ho= isgﬁrenlerde strese neden olan faktorler ve basar1 performanslar1 arasinda bir iliski
vardir.

H,.= Isgorenlerde strese neden olan sosyal stres vericiler ve basar1 performanslari arasinda bir
iliski vardir.

H,,= Isgdrenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericiler ve basar1 performanslari arasinda
bir iligki vardir.

H,.= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres
vericiler ve basar1 performanslari arasinda bir iligki vardir.

H,q= Isgdrenlerde strese neden olan fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve basar
performanslari arasinda bir iliski vardir.

Hs= Isgorenlerde strese neden olan faktorler ve is basarilar1 arasinda bir iliski vardir.
Hs.= Isgorenlerde strese neden olan sosyal stres vericiler ve is basarilari arasinda bir iligki
vardir.

Hs,= Isgorenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericiler ve is basarilar1 arasinda bir iligki
vardir.

Hs.= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres
vericiler ve is basarilar1 arasinda bir iligki vardir.

Hsq= Isgorenlerde strese neden olan fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve is bagarilart
arasinda bir iligki vardir.

H,= isgorenlerde strese neden olan faktorler ve is doyumlar: arasinda bir iliski vardur.
H..= Isgorenlerde strese neden olan sosyal stres vericiler ve is doyumlar1 arasinda bir iliski

vardir.
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Ha= Isgdrenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericiler ve is doyumlar: arasinda bir iliski
vardir.

Hs= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres
vericiler ve is doyumlar1 arasinda bir iligki vardir.

Hig= Isgorenlerde strese neden olan fiziki g¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve is
doyumlar1 arasinda bir iliski vardir.

Hs= Calisanlarin stres gruplari ve temel performanslari arasinda bir iliski vardir.

Hs,= Calisanlarin sosyal stres grubu ve temel performanslari arasinda bir iliski vardir.

Hsp= Calisanlarin isle ilgili stres grubu ve temel performanslari arasinda bir iligki vardir.

Hs.= Calisanlarin kendini yorumlama bi¢imi stres grubu ve temel performanslart arasinda bir
iliski vardir.

Hsq= Calisanlarin fiziki ¢evre stres grubu ve temel performanslart arasinda bir iliski vardir.
He= Calisanlarin stres gruplari ve basari performanslari arasinda bir iliski vardir.

Hea= Calisanlarin sosyal stres grubu ve basar1 performanslart arasinda bir iligki vardir.

Hep= Calisanlarin isle ilgili stres grubu ve basar1 performanslar arasinda bir iligki vardir.

Hec.= Calisanlarin kendini yorumlama bigimi stres grubu ve basar1 performanslari arasinda bir
iliski vardir.

Heq= Calisanlarin fiziki ¢evre stres grubu ve basar1 performanslari arasinda bir iligki vardir.
H;= Calisanlarin stres gruplar ve is basarilar1 arasinda bir iliski vardir.

H7,= Calisanlarin sosyal stres grubu ve is basarilar1 arasinda bir iligki vardir.

H7p= Calisanlarin isle ilgili stres grubu ve is basarilar1 arasinda bir iliski vardir.

H7.= Calisanlarin kendini yorumlama bi¢imi stres grubu ve is basarilar1 arasinda bir iliski
vardir.

H7q= Calisanlarin fiziki ¢evre stres grubu ve is basarilar1 arasinda bir iliski vardir.

Hs= Calisanlarin stres gruplari ve is doyumlar arasinda bir iliski vardir.

Hg,= Calisanlarin sosyal stres grubu ve is doyumlari arasinda bir iligki vardir.

Hgp= Calisanlarin isle ilgili stres grubu ve is doyumlar1 arasinda bir iliski vardir.

Hg.= Calisanlarin kendini yorumlama bi¢imi stres grubu ve is doyumlar1 arasinda bir iligki
vardir.

Hsq= Calisanlarin fiziki ¢evre stres grubu ve is doyumlari arasinda bir iligki vardir.

Hy= Isgorenlerde strese neden olan faktorlerin temel performans iizerinde bir etkisi
vardir.

Hga= Isgorenlerde strese neden olan sosyal stres vericilerin temel performans iizerinde bir

etkisi vardir.
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Hgu= Isgorenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericilerin temel performans iizerinde bir
etkisi vardir.

Ho.= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres
vericilerin temel performans {lizerinde bir etkisi vardir.

Hoq= Isgérenlerde strese neden olan fiziki cevreden kaynaklanan stres vericilerin temel
performans iizerinde bir etkisi vardir.

Hi= isgﬁrenlerde strese neden olan faktorlerin basar1 performansi iizerinde bir etkisi
vardir.

Hi0a= Isgorenlerde strese neden olan sosyal stres vericilerin basar1 performansi iizerinde bir
etkisi vardir.

Hiop= Isgdrenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericilerin basar1 performansi iizerinde bir
etkisi vardir.

Hio= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres
vericilerin basar1 performansi lizerinde bir etkisi vardir.

Hiog= Isgorenlerde strese neden olan fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericilerin basari
performansi tizerinde bir etkisi vardir.

Hi,= Isgorenlerde strese neden olan faktorlerin is basarisi iizerinde bir etkisi vardir.
Hi1a= Isgdrenlerde strese neden olan sosyal stres vericilerin is basarisi iizerinde bir etkisi
vardir.

Hi1p= Isgdrenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericilerin is basarisi iizerinde bir etkisi
vardir.

Hic= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericilerin is basarisi iizerinde bir etkisi vardir.

Hiig= 1sg6renlerde strese neden olan fiziki ¢cevreden kaynaklanan stres vericilerin is basarisi
tizerinde bir etkisi vardir.

Hi,= Isgorenlerde strese neden olan faktorlerin is doyumu iizerinde bir etkisi vardir.
His= Isgdrenlerde strese neden olan sosyal stres vericilerin is doyumu iizerinde bir etkisi
vardir.

Hip= isgérenlerde strese neden olan isle ilgili stres vericilerin is doyumu {izerinde bir etkisi
vardir.

Hix= Isgorenlerde strese neden olan kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericilerin i doyumu {izerinde bir etkisi vardir.

Hizq= Isgorenlerde strese neden olan fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericilerin is doyumu

uzerinde bir etkisi vardir.
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Hi3= Cahisanlarin stres gruplarinin is basarisi iizerinde bir etkisi vardir.

Hi3,= Calisanlarin sosyal stres vericiler gruplarinin is basarisi iizerinde bir etkisi vardir.

Hi3p= Calisanlarin isle ilgili stres vericiler gruplarinin is basarisi {izerinde bir etkisi vardir.
His.= Calisanlarin kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericiler gruplarinin is
basarisi lizerinde bir etkisi vardir.

Hi3s= Calisanlarin fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler gruplarinin is basarisi lizerinde
bir etkisi vardir.

Hi1,= Calisanlarin stres gruplarinin is doyumu iizerinde bir etkisi vardir.

Hi45= Calisanlarin sosyal stres vericiler gruplarinin is doyumu iizerinde bir etkisi vardir.
Hi4p= Calisanlarin isle ilgili stres vericiler gruplarinin is doyumu tizerinde bir etkisi vardir.
Hisc= Calisanlarin kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericiler gruplarinin
doyumu iizerinde bir etkisi vardir.

Hi4q= Calisanlarin fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler gruplarinin is doyumu tizerinde

bir etkisi vardir.

5.2 Arastirmanmin Kapsam ve Kisitlar

Arastirmanin kapsamini1 Antalya ili merkezindeki bes yildizli otellerde ¢alisan alt ve
ist kademedeki tiim ¢alisanlar olusturmaktadir. Antalya il merkezindeki otel sayisi otuz
olmasina ragmen anket talebine olumlu yanit veren otel sayist 6 adet olmustur. Bu nedenler
arasinda; anket yapilan tarihte bazi otellerin personeline egitim veriyor olmasi, kimi otellerin
disariya otelle ilgili verileri vermek istememesi, Tiirkiye’deki giivenlik kaygilari nedeniyle
yabanci turistlerin rezervasyonlarini iptal etmesine bagl olarak personel sayisinin azaltilmasi,
otel yoneticilerinin ¢alisma esnasinda personelin anket doldurmasina izin vermemesi, anket
yapilmasina izin alinabilen bazi otellerde ise personelin isin yogunlugundan ve amirinin
doldurdugu bilgilere bagli olarak kendilerini sorgulayacagi korkusundan &tiirii anketi
doldurmak istememeleri nedeniyle anket sayist 351 ile sinirli kalmistir.

Bunun yaninda stres ve performans durumlari, Stres Kaynag Olgegi, Bireysel
Performans Degerleme Olgegi ve Stresin Performans Uzerindeki Etkisi envanterindeki
maddeler ve maddelere verilen yanitlarla smirli kalmistir. Ancak Ol¢egin daha da
genisletilebilmesi amaciyla stres degerleme 6l¢eginin sonuna “diger” diye acik uglu bir ifade
birakilarak c¢alisanlar i¢in Onermelerden farkli olarak onlar ic¢in stres olusturan unsurlari
yazmalar1 istenmistir. 351 personelden yalnizca ikisi bu ifadenin farkina vararak iicretlerin

yetersiz oldugundan yakinmislardir. Bunun yaninda bir personelde sozlii olarak ifade ederek
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amirlerinin kendilerine hi¢ deger vermedigini, onlarla aynt yemekhanede yemedigini ve

kendilerinin de insan gibi davranilmay1 hak ettigini belirtmistir.

5.3 Arastirmanin Yontemi
5.3.1 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Antalya merkez de bulunan bes yildizli oteller olugturmaktadir.
Antalya merkez ilgeleri belirlenirken Antalya Valiligi’nin internet sitesinden yararlanilmistir.
Buna gore Antalya’nin merkez olarak kabul edilen bes ilgesi vardir. Bunlar, Aksu,
Dosemealti, Kepez, Konyaalti ve Muratpasa’dir(www.antalya.gov.tr). Bu ilgelerdeki otel
listelerinin olusturulmasinda ise Kiiltiir ve Turizm Bakanlhign Yatirim ve Isletmeler Genel
Miidiirliigi’niin  hazirlamis  oldugu giincel Turizm Isletme Belgeli Tesisler listesi
kullanilmistir. Bu listeye gore bes yildizli olarak Aksu’da 3, Muratpasa’da 4 ve Merkezde 23
otel yer almaktadir (www.ktbyatirimisletmeler.gov.tr). Ancak Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1
valilikten farkli olarak Konyaaltt ve Kepez ilgelerini merkez olarak almistir. Bu nedenle
Konyaalt1 ve Kepez ilgeleri otel listeleri olusturulurken evrende merkez olarak kabul
edilmistir. Arastirmada ise evrenin i¢inden c¢alisanlarina anket yapilmasini kabul eden 6 otel
ve ¢alisanlar 6rneklem olarak ele alinmistir. Bu alt1 otel i¢inden de goniilliiliikk esas alinarak
kendisiyle anket yapilmasini kabul eden 362 ¢alisana anket doldurtulmustur. Bunlar arasindan
anketlerin 11 tanesi yanlis ve eksik dolduruldugu i¢in 351 adet anket degerlendirilmeye
alinmustir.

Evrendeki otel ¢alisanlarinin sayist net olarak bilinemediginden anketlerin 6rneklem
blytikligl icin yeterli olup olmadigini anlamak konusunda KMO analizi yapilmistir. Buna ek
olarak ise literatiir arastirilmistir ve Tabachnick ve Fidell’e (2001: 7) gore orneklem
biiyiikliigiiniin arastirmada kullanilan degiskenlerin an az bes kat1 olmasinin gerekli olduguna
ulagilmistir. Diger bir kaynakta ise, faktorlerin giivenli olabilmesi i¢in 200 kisinin yetecegi,
daha 1iyi sonuglar i¢in ise Orneklemin biiyiitiilmesinin yararli olacagl yoniindedir
(Biiytikoztiirk, 2002: 473). Bu bilgiler 1s181nda da ¢alismadaki 6rneklem biiyiikliigliniin yeterli
oldugu diistliniilmektedir.

5.3.2 Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada stres verilerinin elde edilmesinde 43 maddelik stres degerleme Olgegi
kullanilmistir. Olgegin orijinaline ulasilamadigindan kullanilan ¢alismalardan yararlanilmistir.
Soylemez Bayram’in (2010: 46) c¢alismasinda 6lgek Richardson tarafindan gelistirilen “Stres
Kaynag1 Olgegi” diye gegmektedir ve dlgegin toplam puani icin Cronbach Alpha katsayisi
0.83’diir. Baki’nin (2011: 57) calismasinda dlgek “Mayerson Stres Kaynagi Olgegi” diye
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gecmekte ve giivenilirligi 0. 93 olarak hesaplanmaktadir. Erdogan, Unsar ve Siit’iin (2009:
454) calismasinda ise Olgek Baltag ve Baltas (2013: 179-181) tarafindan gelistirilen “Stres
Kaynagi Olgegi” diye atiflanmakta ve giivenilirligi % 91.4 olarak ifade edilmektedir.
Karahan, Giirpinar ve Ozyiirek’in (2007: 35) calismasinda ise dlgek Baltas ve Baltas’in (1993:
134-148) calismasindan alman “Mayerson Stres Kaynagi Olgegi” diye ifade edilmektedir.
Ozcan vd.’nin (2010) ¢alismasinda ise dlgek Baltas ve Baltas’in (1993: 134) calismasindan
alman “Mayerson Stres Kaynagi Olgegi” diye isimlendirilmektedir. Ulasilan bilgiler 1s131nda
Olcegin Baltas ve Baltas (1993: 173-175) tarafindan ilk olarak Tiirk¢eye uyarlandig
distiniilmektedir.
Baltas ve Baltas’in (2013: 179-181) aktarimina gore; 43 ifadededen olusan ve besli
likert tipi ifadelerin kullanildig1 6l¢ekte 1-Asla, 2- Seyrek Olarak, 3- Bazen, 4- Sik Sik ve 5-
Her Zaman olarak kodlanmistir. Olgek kapsaminda sosyal stres vericiler (1, 5, 10, 17, 19, 21,
23, 24, 25, 27, 28, 29, 30, 31, 36, 37, 38. ifadeler), isle ilgili stres vericiler (4, 5, 6,7, 8,9, 11,
15, 16, 17, 18, 20, 26, 32, 42, 43. ifadeler), kendini yorumlama bi¢giminden kaynaklanan stres
vericile r(1, 2, 3, 12, 13, 14, 22, 33, 35, 39. ifadeler) ve fiziki ¢cevreden kaynaklanan stres
vericiler (34, 40, 41, 42, 43. ifadeler) olmak {izere dort boyut bulunmaktadir. ifade puanlarmin
boyutlara gore toplanmasi sonucunda sosyal stres vericilerden alinabilecek en yiliksek puan
85, isle ilgili stres vericilerden 80, kendini yorumlama bi¢iminden 50, fiziki cevreden
yanstyanlar acisindan ise 25°dir. Her stres verici boyuttan alinan puanlar dort grupta
toplanmaktadir.
1. Grup: Saghg tehdit edici bir nitelik tasimiyor.
2. Grup: Hastalik gelistirme olasilig1 var.
3. Grup: Hastalik gelistirme egiliminde.
4. Grup: Hastalik gelistirme olasilig1 oldukga yiiksek.
Sosyal stres vericilerden;
e 85-60 arasi puan alanlar 4. gruba,
e 59-40 arasi puan alanlar 3. gruba,
e 39-25 arasi puan alanlar 2. gruba,
e 24-17 arasi puan alanlar 1. gruba,
Isle ilgili stres vericilerden;
e 80-60 aras1 puan alanlar 4. gruba,
e 59-40 aras1 puan alanlar 3. gruba,
e 39-25 arasi puan alanlar 2. gruba,

e 24-15 arasi puan alanlar 1. gruba,
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Kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericilerden;
e 50-35 arasi puan alanlar 4. gruba,
e 34-25 arasi puan alanlar 3. gruba,
e 24-15 arasi puan alanlar 2. gruba,
e 14-10 arasi puan alanlar 1. gruba,
Fiziki ¢evreden yansiyan stres vericiler agisindan;
e 25-18 arasi puan alanlar 4. gruba,
e 17-13 arasi puan alanlar 3. gruba,
e 12-8 arasi puan alanlar 2. gruba,
e /-5 arasi puan alanlar 1. gruba girmektedirler.

Arastirmada ikinci 6lgek ise Bireysel Performans Olgegidir. Bu 6lgek kapsaminda
calisanlardan 9 maddelik 6l¢ege gore bireysel performanslarini degerlendirmeleri istenmistir.
Olgek Viswesvaran’nin (1993: 102) performans degerlemesinde kullandigi 6lcekten
esinlenerek Schepers (2005: 10) tarafindan c¢alisanlarin kendi performanslarini farkl
yonleriyle degerlendirmesi amaciyla olusturulmustur. Olgek calisanlarin kendi kendini
degerlendirdigi, isin yapim siirecinde gosterdigi tempoyu, is boyunca ortaya koydugu
performans ve gorev anlayisini dlcen, isin zamanlamasindaki basarisini 6lgen 6nermelerden
olusmaktadir. Shepers tarafindan gelistirilen Olgegin giivenilirligi ise 0. 978 olarak
bulunmustur. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi ise Ozpehlivan (2015: 237) tarafindan
gergeklestirilmistir. Ozpehlivan’m yaptig1 kesifsel faktdr analizi sonucu tek boyutlu oldugu
diisiiniilen 6l¢egin 1., 2., 3., ve 4. maddelerinin temel performans boyutuna, 5., 6., 7., 8. ve 9.
maddelerinin ise basar1 performansi boyutuna dagildigir goriilmiistiir. Alinan goriigler ve
Olcegin tekrar degerlendirilmesi sonucu 6lgegin iki boyutta ele alinmasina karar verilmistir.

Arastirmanin tclincii Olgegi ise, 9 maddeden olusan performans algisi Olgegidir.
Sorular likert tipi olup 1: ¢ok fazla, 2: ¢ok:, 3: orta, 4: az ve 5: hi¢ ifadeleri ile
olusturulmustur. Fakat, ifadeler olumsuz igerikli oldugundan ¢ok fazlanin isaretlenmesi
durumunda en olumsuz ve istenmeyen durum ifade edilirken, hi¢c secenegi ise en olumlu
durumu anlatmaktadir. Bu durum sonuglarin 5’e¢ yaklasmasi durumunda is giicii
performansinda diisiisiin olmadigini, 1’e yaklasmasi durumunda ise performansda diisiis
oldugunu belirtmektedir. GoOkgoz’in (2013: 91) aktardigina gore Olgegin Okutan ve
Tengilimoglu’nun (2002) calismasindan alindig1 ve giivenilirliginin 0.87 olarak bulundugu
belirtilmistir. Ergun’un (2008: 90) ¢alismasinda ise 6l¢ek performans degerleme 6lgegi olarak
isimlendirilerek giivenilirligi 0. 83 olarak bulunmustur. Ol¢ek Yilmaz ve Ekici’nin (2003: 17)

calismasinda ise Orgiitsel stres sonuglart olarak ele almmistir. Usta’nin (2012: 64)
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calismasinda ise Olgek stresin performansa etkileri diye ele alinmis ve gilivenilirligi 0. 90
olarak bulunmustur. Tiirkmen’in (2015: 55) calismasinda ise Olgek performans degerleme
Olcegi adi altinda is basarisi (1, 4, 5 ve 7) ve is doyumu (2, 3, 6, 8 ve 9) olmak {izere iki
boyutta incelenerek ilk boyutun giivenilirligi 0.892 ve ikinci boyutun giivenilirligi ise 0. 919
olarak ifade edilmistir. Baytar’in (2015) ¢alismasinda ise 6l¢egin genel giivenilirligi 0. 861
olarak bulunmustur.

Calismanin son boliimiinde ise otel calisanlarina yonelik demografik degiskenlere yer
verilmistir. Bunlar arasinda yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durumu, ¢ocuk sayisi, is
hayatinda ne kadar siiredir yer aldigi, ka¢ yildir aynmi isyerinde g¢alistigi, is yerinde hangi

statiide oldugu gibi sorular yer almaktadir.

5.4 Bulgular
5.4.1 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Bu boliimde, arastirmaya katilan konaklama isletmesi calisanlarina iliskin, anketin
demografik degiskenler bdliimiinden elde edilen tanimlayict ve kisisel bilgilere yer
verilmistir.

Arastirmaya dahil edilen calisanlarin sosyo-demografik o6zellikleri agagidaki tabloda

belirtilmistir.

Tablo 5.1 Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler N Yiizde (%)
17 ve alt1 2 0.6
18- 22 aras1 55 15.7
23-27 arasi 75 21.4
YAS 28-32 arasi 53 151
33-37 aras1 67 19.1
38 ve Usti 99 28.2
CINSIYET Bayan 138 39.3
Erkek 213 60.7
Okuryazar 10 2.8
Tlkokul 52 14.8
OGRENIM DURUMU O_rtaOKUI 41 117
Lise 115 32.8
Onlisans 35 10.0
Lisans 85 24.2
Yiiksek lisans 13 3.7
MEDENi HAL Evli 185 52.7
Bekar 166 47.3
COCUK Var 173 49.3
Yok 178 50.7
Toplam 351 100
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Tablo 5.1 incelendiginde 38 yas ve iistii olan ¢aligsanlarin % 28. 2’lik oranla en yogun
yas araligi, % 60. 7 ile cogunlugunun erkek oldugu, 6grenim durumunda % 32. 8 ile lise
mezunlarinin sayisinin en fazla oldugu, %52. 7’sinin evli oldugu, ve % 50. 7 sinin ise

¢ocugunun olmadig gorilmiistiir.

Tablo 5.2 Calisanlarin Calisma Durumu ve is Deneyimlerine iliskin Ozellikleri

DEGISKEN N %
Genel miidiir 2 0.6
ISYERINDEKI Departman miidiirii 24 6.8
GOREVINiZ Sef 60 17.1
Eleman 265 75.5
CALISMA 15 ve alti 77 21.9
HAYATINA KAC 16-18 139 39.6
YASINDA 19-23 98 27.9
BASLADINIZ 24 ve iistii 37 10.5
AKTIF iS 1 yildan az 16 4.6
DENEYIMINiZ 1-2 y1l arasi 36 10.3
3-5 yil arasi 86 245
6-10 y1l arast 75 21.4
11 y1l ve iistii 138 39.3
SON 1 Yildan az 108 30.8
KURUMUNUZDAKI | 1-2 yil arasi 96 27.4
CALISMA YILINIZ 3-4 yil aras1 72 20.5
5 yil ve iistii 75 21.4
Toplam 351 100

Calisma durumundaki degiskenlere bakildiginda ise, arastirma kapsamindaki
calisanlarin % 75. 5’inin eleman kategorisinde, %39. 6’sinin ilk olarak 16-18 yasinda is
hayatina bagladigi, %39. 3’{iniin 11 y1l ve {stii i3 deneyiminin oldugu ve son kurumlarinda %

30. 8 ile 1 yildan az ¢alistiklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 5.3 Stres Faktorlerine iliskin ifade Ortalamalar
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Faktorler Ort. Std.
Sapma

1.Yabancilarla karsilagtigimda rahatsiz olurum. 1,66 ,969
2. Bir grup 6niinde konusurken tedirgin olurum. 2,24 1,098
3. Istediklerimi yapip yapmama konusunda tereddiit ederim. 1,94 1,019
4. Birlikte ¢alistigim insanlar yaptigim is konusunda bilgi sahibi degiller. 2,38 1,056
5. Amirlerim ile goriis ayriliklarim var. 2,39 1,039
6.1 yerimde yasanan ¢ekismelerle ugrasmak zamanimin cogunu alir. 2,21 1,122
7. “Yoneticilik” konusunda kendime giivenmiyorum. 2,29 1,386
8. Yoneticiler isimi yaparken yeni taleplerde bulunarak ¢alismami engeller. 2,45 1,192
9. Calistigim boliim ile diger boliimler arasinda ¢ekisme/anlagsmazIlik var. 2,05 1,188
10. Sadece yaptigim is yetersiz oldugunda hatirlanirim. 2,26 1,302
11. Beni etkileyecek olan kararlar veya degisiklikler, bilgim olmadan veya bana 2 40 1,261
sorulmadan yapilir. '

12. Yapacak cok isim, ancak ¢ok az zamanim var. 2,68 1,254
13. Isimde yaptiklarimdan daha yetenekli oldugumu diisiiniiyorum. 3,53 1,397
14. Su anda yapmakta oldugum is i¢in yetersiz oldugumu hissediyorum. 1,75 1,161
15. Yakin olarak ¢alistigim mesai arkadaglarim, benden daha farkli alanda egitim 232 1,263
almuglar. '

16. Isimi yapabilmem igin, diger departmanlara da gitmem gerekir. 2,72 1,300
17 Isyerimdeki insanlarla veya ailemle olan sorunlarimi ¢ziimleyemem. 1, 88 1,066
18. Diger boliimlerle olan sorunlarimi ¢éziimleyemem. 1,91 1,042
19. Birlikte ¢alistigim insanlardan ¢ok az manevi destek alirim. 2,51 1,221
20. Bir plan iizerinde ¢aligmak yerine vaktimi onunla ilgili zorluklar1 yenmek i¢in 2 40 1,212
harcryorum. '

21. Fazla mesailer ve hafta sonunu da i¢ine alan ig kosullarim sebebiyle ailemin baskisini 2 12 1,116
hissediyorum. '

22. Islerimi yetistirebilmek igin kendi kendime zaman sinirlarimi koyarim. 3,27 1,411
23. Daha alt derecedeki kisilere olumsuz bir sey sdylemem zor olur. 2,58 1,326
24. Agresif kisilerle basa ¢gikmakta zorluk ¢ekerim 2,39 1,262
25. Pasif kisilerle ¢aligmakta gii¢liik gekerim. 2,90 1,345
26. Birbirleri ile gakigan gorevler beni gii¢ durumda birakir. 2,59 1,062
27. Yasitlarim arasindaki bir ¢ekigmede/tartismada hakemlik yapmaktan rahatsizlik 2 39 1,354
duyarim. '

28. Benden kiigiikler arasindaki tartismada hakemlik yapmaktan rahatsiz olurum. 2,32 1,374
29. Yasitlarimla tartigmaya girmekten kaginirim. 2,92 1,477
30. Amirlerimle tartiymaya girmekten kaginirim. 3,31 1,469
31. Astlarimla tartigmaya girmekten kaginirim. 2,98 1,434
32. Karmasik isler canimu sikar. 3,14 1,329
33. Kisisel ihtiyaglarim, igyeri ile ¢atisma halindedir. 2,24 1,141
34. Giiriiltiilii gevrem beni rahatsiz ediyor. 2,34 1,270
35. Bir is lizerinde dikkatimi toplamakta gii¢liik ¢cekiyorum. 2,10 1,073
36. Esimin veya ailemin benden birgok istekleri var. 2,65 1,237
37. Ebeveynimin(anne, baba vb.) saghgi ile ilgilenmem gerekiyor. 3,17 1,460
38. Cocuklarimla veya ailemle iletisim kurmakta gii¢liik ¢ekiyorum. 1,83 1,139
39. Hissettiklerimi sdylemekte giigliik ¢ekiyorum. 1,99 1,070
40. Calistigim yerde ¢ok sigara igiliyor. 2,53 1,420
41.Calistigim yerdeki koku beni rahatsiz ediyor. 2,46 1,326
42 .0Oturdugum yerdeki gevre kirliliginden sikayet¢iyim. 2,23 1,246
43.0ldukca giiriiltiili bir yerde ¢aligtyorum. 2,13 1,254

Calisanlar is ve Ozel hayatlarinda kendilerini en fazla strese

sokan faktorleri

degerlendirdiginde en fazla stres nedeni 3, 53 ortalama ile isgorenlerin “igsinde yaptigindan

daha yetenekli olduklar’”mi diisiinmeleridir. 3, 31 ortalama ile “amirlerimle tartismaya

girmekten kag¢inirim” ifadesi ikinci sirada yer almaktadir. 3, 27 ortalama ile tigiincii sirada ise
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“iglerimi yetistirebilmek icin kendi kendime zaman sinirlarimi koyarim™ ifadesi yer

almaktadir.

Tablo 5.4 Bireysel Performansa iliskin ifade Ortalamalar

Degiskenler ort. Std. Sapma

Temel Performans

1.1$lerimi devamli zamaninda bitiririm. 3,89 1, 387
2.Diizenli ve belirli bir amag¢ dogrultusunda caligirim. 3, 87 1, 365
3.Cok diistik idare ve tesvik seviyesinde bile caligabilirim. 3,40 1,371
4.Gorev odakli ¢caligirim. 4,02 1,225
Basar1 Performansi

5.Isimi yiiksek ¢alisma temposunda siirdiiriiriim. 4,00 1,220
6.1simde biiyiik isler basaririm. 3,98 1, 146
7.Yiksek kaliteli isler ortaya koyarim. 3,99 1,212
8.Calismalarim siirekli iist diizey sonuglar verir. 3,99 1,198
9.Isimde ¢ok caliskan ve hareketliyimdir. 4,14 1,239

Calisanlarin  bireysel performanslarii degerlendirdigi Tablo 5.4°deki ortalama
degerlere bakildiginda, temel performans boyutundaki en basarili performans gostergesi
“gorev odakli caligmalar1” iken, basari performansi boyutunda ise “caligkan ve hareketli
olmalar1” dir. Bu degerlendirmeler 1518inda calisanlar genel olarak is ortaminda gosterdikleri

performansdan memnun goriinmektedir.

Tablo 5.5 Stresin Performansa Etkisine fliskin ifade Ortalamalar:

Degiskenler ort. Std. Sapma

Is Basarisi

1.Iste hata yapma 3,70 , 950
4 Iste kendini yetersiz hissetme 4,00 1, 066
5.Yapilan isin niteliginin diigmesi 3,83 1,170
7 Isabetsiz kararlar verme 3,93 1, 003
Is Doyumu

2. ise gitmede isteksizlik 3,57 1,279
3.1sten ayrilmayi diigiinme 3,68 1,221
6.1zin veya rapor alarak isten uzaklasma istegi 3,90 1, 206
8.1s cevresine kars1 kiric1 davranma 4,14 1,127
9.Birlikte calisilan kisilerle is birligi kuramama 3,91 1,151

Tablo 5.5’de yer alan stresin performansa etkilerini belirlemek amaciyla kullanilan
Olgekten almman ortalamalar incelendiginde, c¢alisanlarin stresden yiiksek diizeyde
etkilenmedikleri goriilmektedir. Ciinkii arastirma sonuglarmma gore is basarist boyutunun
ortalamasi 3, 865 ve is doyumunun ortalamasi ise 3, 84’diir. Ortalamalara tek tek bakildiginda
ise genel olarak ifadelerin orta degerlere yakin oldugu goriilmektedir. Ortalamalara gore

calisanlarin is basarist ve i doyumu orta seviyededir.
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5.4.3 Giivenilirlik ve Gecerlilik
Calismada kullanilan stres degerleme Olcegi, bireysel performans dlgegi ve stresin
performansa etkisi Ol¢eklerinin giivenilirligini test etmek amaciyla (Gliney, 2001: 433)

cronbach’s alpha degerleri hesaplanmustir.

Tablo 5.6 Cronbach Alpha Degerleri

o degeri, 0,00<0<0,40 Olgek giivenli degil

o degeri 0,40 <a<0,60 Olgek diisiik giivenilir
o degeri 0,60<a<0,80 Olgek giivenilir

o degeri 0,80<a<1,00 Olgek oldukca giivenilir

Kaynak: Kalayci, S. (2006). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri. Asil Yaymevi, Ankara, s.
405’ den alintidir.

Tablo 5.7 Ol¢ek Boyutlarinin Giivenilirlik Analizleri

Cronbach’
s Alpha

Stres Degerleme Olcegi Faktorleri 0,911
Sosyal Stres Vericiler 0,794
isle Hgili Stres Vericiler 0, 806
Kendini Yorumlama Bi¢iminden Kaynaklanan Stres 0, 685
Vericiler

Fiziki Cevreden Kaynaklanan Stres Vericiler 0, 705
Bireysel Performans Olgegi Faktorleri 0,942
Temel Performans Boyutu 0, 856
Basar1 Performansi Boyutu 0,943
Stresin Performansa Etkisi Olcegi Faktorleri 0, 896
Is Basaris1 Boyutu 0,812
Is Doyumu Boyutu 0, 796

Yukaridaki tabloda bulunan ve giivenilirligi ifade eden cronbach’s alpha degerleri
Tablo 5.1°deki degerlere bakarak yorumlandiginda, stres degerleme Olgeginin, bireysel
performans Olgeginin ve stresin performansa etkisi ol¢eklerinin olduk¢a giivenilir oldugu

gOriilmiistiir.

5.5 Olgeklerin Faktor Analizi Sonuclar

Faktor analizi tablolarina gegmeden Once, veri setlerinin faktdr analizine uygun olup
olmadiginin degerlendirilebilmesi i¢in c¢esitli yontemler var olmasina karsin, calismada
kullanilan Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) testidir. KMO testi diger bir ismiyle Ornekleme
yeterliligi istatigi, degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve ifadelerin faktor analizine uygun
olup olmadigini ve 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunu (Akdag, 2011: 25) bize gosterir
(Turanh vd., 2012: 47). Ciinkii faktor analizi yapabilmenin 6n sart1 degiskenler arasinda belli

bir oranda korelasyon, iliski bulunmasidir. Bu iligkilerin oranlar1 ise asagida yer almaktadir:
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e 0,80 ve yukarist: Mitkemmel

e 0,70-0, 80 arast: lyi

e 0,60-0, 70 aras1: Orta

e 0,50-0, 60 aras1: Koti

e 0, 50’den asagisi: Kabul edilemez (Durmus vd., 2013: 79-80).

Yukaridaki agiklamalar 1g18inda KMO degeri 0-1 arasi degismektedir. KMO’nun 1
degerini almas1 degiskenlerin birbirlerini miikemmel bir sekilde, hatasiz tahmin edebilecegini
gosterir. KMO’nun en alt sinirt ise 0, 50°dir. Barlett kiiresellik testi ise KMO gibi degiskenler
arasinda yeterli oranda iliski olup olmadigint gosterir. Eger Barlett testinin p degeri 0, 05
anlamlilik derecesinden diisiik ise degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde
bir iligki vardir. Eger testin sonucu anlamli degilse degiskenler faktor analizi yapmaya uygun
degildir (Durmus vd., 2013: 79-80).

Bu nedenle faktor analizinden once yapilmasi gereken KMO analizinin sonuglari

asagida listelenmistir.

Tablo 5.8 Stres Degerleme Ol¢eginin KMO ve Barlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin(KMQ) 0, 829
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare degeri 7054, 123
Anlamlilik(p degeri) 0, 000

Yukarida stres degerleme dlcegine iligkin yer alan barlett kiiresellik testinin p degeri O,
000 bulunmus ve 0, 05 anlamlilik derecesinden diisiik oldugundan degiskenler arasinda faktor
analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski oldugu; KMO degerinin ise 0, 829 olmasi ise 0, 80
ve yukarisinda olmasindan dolayr orneklem biytkliigiiniin yeterli ve degiskenler arasi

iliskinin miikemmel oldugu sonucunu gostermektedir.

Tablo 5.9 Bireysel Performans Olgeginin KMO ve Barlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 0, 917
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare degeri 2934, 695
Anlamlilik(p degeri) 0, 000

Yukarida bireysel performans dlgegine iliskin yer alan barlett kiiresellik testinin p
degeri 0, 000 bulunmus ve 0, 05 anlamlilik derecesinden diisiik oldugundan degiskenler
arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iligski oldugu; KMO degerinin ise 0, 918

olmasi ise 0, 80 ve yukarisinda olmasindan dolay1 degiskenler arasi iligki mitkemmeldir.

Tablo 5.10 Stresin Performansa Etkisi Ol¢eginin KMO ve Barlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin(KMQO) 0, 888
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare degeri 1571, 373
Anlamlilik(p degeri) 0, 000
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Yukarida stresin performansa etkisi 6lgegine iliskin yer alan barlett kiiresellik testinin
p degeri 0, 000 bulunmus ve 0, 05 anlamlilik derecesinden diisiik oldugundan degiskenler
arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iligki oldugu; KMO degerinin ise 0, 888
olmast ise 0, 80 ve yukarisinda olmasindan dolayr degisken iliskilerinin ¢ok iyi oldugunu
gosterir.

Analizlerde kullanilan faktor yiik degeri ise, maddelerin faktorlerle olan iligkisini
aciklamada kullanilir. Maddelerin yiik degerlerinin elbetteki yiiksek olmasi beklenir. Bir
degiskenin 0.3’liik faktor yiikii, faktor tarafindan agiklanan varyansin %9 oldugunu
gostermektedir. Bu orandaki varyanslar ise isaretine bakilmadan 0. 60 ve iistii deger ise
yiiksek; 0. 30 — 0. 59 arasi ise orta diizeyde olarak kabul edilir (Biyiikoztiirk, 2002: 473).

Faktor yiikleri konusunda diger bir kaynak ise ylik degerinin en az 0. 30 olmasi
yoniindedir. Eger maddeler bu degerin altinda ise elenmesi gerekmektedir. Faktor yiiklerinin
isaretine bakilmaksizin 0, 60 ve istii yiik degerine sahip olan maddeler yiiksek, 0, 30-0, 59
aras1 yiik degeri ise orta diizeyde biiyiikliik olarak tanimlanmaktadir. Orneklem biiyiikliigiine
gore ise olmasi gereken faktor yiikleri agagida listelenmistir (Akdag, 2011: 25).

e 0, 30 yiik degeri i¢in 6rneklem biiytikliigii en az 350,

e 0,40 yiik degeri i¢in 6rneklem biiyiikliigii en az 200,

e 0, 50 ytik degeri i¢in 6rneklem biiytikliigl en az 120,

e 0,60 yiik degeri i¢in 6rneklem biiytlikliigl en az 85,

e 0, 70 ytik degeri i¢in 6rneklem biiytlikliigli en az 60 olmalidir.



Tablo 5.11 Stres Degerleme Olgegi ifadelerinin Faktor Agirliklar:

116

Faktorler Faktor Aciklanan
Yiikleri Varyans

Sosyal Stres Vericiler 17,824
1.Yabancilarla karsilagtigimda rahatsiz olurum. 729

10. Sadece yaptigim is yetersiz oldugunda hatirlanirim. ,756
17.Isyerimdeki insanlarla veya ailemle olan sorunlarimi ¢éziimleyemem. ,409

19. Birlikte ¢alistigim insanlardan ¢ok az manevi destek alirim. ,184

21. Fazla mesailer ve hafta sonunu da icine alan is kosullarim sebebiyle 513

ailemin baskisini hissediyorum. '

23. Daha alt derecedeki kisilere olumsuz bir sey sdylemem zor olur. ,738

24. Agresif kisilerle basa ¢ikmakta zorluk ¢ekerim 522

25. Pasif kisilerle caligmakta giicliik cekerim. 74

27. Yasitlarim arasindaki bir ¢ekismede/tartismada hakemlik yapmaktan 815

rahatsizlik duyarim. ’

28. Benden kiigiikler arasindaki tartismada hakemlik yapmaktan rahatsiz 797

olurum. ’

29. Yasitlarimla tartigmaya girmekten kaginirim. 770

30. Amirlerimle tartismaya girmekten kaginirim. ,851

31. Astlarimla tartigmaya girmekten kaginirim. 871

36. Esimin veya ailemin benden bir ¢ok istekleri var. ,568

37. Ebeveynimin(anne, baba vb.) sagligi ile ilgilenmem gerekiyor. ,764

38. Cocuklarimla veya ailemle iletisim kurmakta gii¢liik ¢ekiyorum. 517

Isle Tlgili Stres Vericiler 18, 376
4. Birlikte ¢alistigim insanlar yaptigim is konusunda bilgi sahibi degiller. ,349

5. Amirlerim ile goriis ayriliklarim var. ,626

6.1 yerimde yasanan ¢ekismelerle ugrasmak zamanimin ¢cogunu alir. ,636

7. “Yoneticilik” konusunda kendime giivenmiyorum. ,450

8. Yoneticiler isimi yaparken yeni taleplerde bulunarak ¢alismami 631

engeller. '

9. Calistigim boliim ile diger boliimler arasinda ¢ekisme/anlagsmazlik var. ,435

11. Beni etkileyecek olan kararlar veya degisiklikler, bilgim olmadan veya 621

bana sorulmadan yapilir. ’

15. Yakin olarak ¢alistigim mesai arkadaslarim, benden daha farkli alanda 793

egitim almislar. '

16. Isimi yapabilmem igin, diger departmanlara da gitmem gerekir. ,669

18. Diger boliimlerle olan sorunlarimi ¢éziimleyemem. ,391

20. Bir plan iizerinde ¢aligmak yerine vaktimi onunla ilgili zorluklar 560

yenmek i¢in harcryorum. '

26. Birbirleri ile ¢akigan gorevler beni giic durumda birakir. ,493

32. Karmagik igler canimu sikar. 534

Kendini Yorumlama Bi¢ciminden Kaynaklanan Stres Vericiler 17, 869
2. Bir grup 6niinde konusurken tedirgin olurum. ,587

3. Istediklerimi yapip yapmama konusunda tereddiit ederim. ,618

12. Yapacak ¢ok isim, ancak ¢ok az zamanim var. ,457

13. Isimde yaptiklarimdan daha yetenekli oldugumu diisiiniiyorum. ,394

14. Su anda yapmakta oldugum is i¢in yetersiz oldugumu hissediyorum. 732

22. Islerimi yetistirebilmek icin kendi kendime zaman sinirlarimi koyarim. ,552

33. Kisisel ihtiyaglarim, igyeri ile catisma halindedir. ,705

35. Bir is ilizerinde dikkatimi toplamakta giicliik ¢ekiyorum. 470

39. Hissettiklerimi soylemekte giicliik ¢cekiyorum. ,549

Fiziki Cevreden Kaynaklanan Stres Vericiler 12, 956
34. Giirtiltilii gevrem beni rahatsiz ediyor. 578

40. Calistigim yerde ¢ok sigara igiliyor. ,598

41.Calistigim yerdeki koku beni rahatsiz ediyor. ,647
42.0Oturdugum yerdeki ¢evre kirliliginden sikayetciyim. 722

43.0ldukga giiriiltiili bir yerde ¢alisiyorum. ,676

Toplam Varyans Ac¢iklama Oram (%): 67, 025
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Aciklanan toplam varyans degerleri ise, Olcegin faktor yapisinin giiciinii
gostermektedir. Bu giiclin miktar1 ise sosyal bilimlerde %40 - % 60 arasi yeterli kabul
edilmektedir (Akdag, 2011: 25). Faktor Oriintlisiinlin olusturulmasinda ise %30 - %40
arasinda olmasi faktor yiiklerinin alt kesme noktasi olarak alinabilecegini belirtir (Tavsancil,
2002: 102).

Faktor yiiklerine bakildiginda 25 tanesinin %60’1n iizerinde; yiiksek faktor degerine
sahip; 18 tanesinin ise 0, 30- 0, 59 arasinda orta diizeyde oldugu ve analizlere dahil
edilebilecegi belirlenmistir. Analizler sonrasinda da, stres nedenlerini belirlemeye yonelik yer
alan 43 ifadenin diger ¢aligmalara paralel olarak 4 boyutta toplandig1 goriilmiistiir. Bunlar
sosyal stres vericiler, isle ilgili stres vericiler, kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan
stres vericiler ve fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres vericilerdir. Ancak, farkli olarak bazi
ifadelerin (1, 5, 17, 42 ve 43) iki boyut altinda da yer almasi faktdr analizi i¢in sikinti
olusturacagindan ifadelerin faktdr yiikleri alindiktan sonra hangi boyuta daha yakinsa onun
ifadesi olarak kabul edilmistir. Buna gore; 42 ve 43. ifadeler hem isle ilgili stres vericiler hem
de cevreyle ilgili stres vericilerde iken g¢evresel stres vericiler boyutuna, 17. ifade hem isle
ilgili stres vericiler hem de sosyal stres vericilerde iken sosyal stres vericiler boyutunun altina,
1. ifade hem kendini yorumlama bi¢ciminden kaynaklanan stres vericiler hem de sosyal stres
vericilerde iken sosyal stres vericiler boyutunun altina ve 5. ifade hem sosyal stres vericiler
hem de isle ilgili stres vericiler de iken isle ilgili stres vericiler boyutunun altina alinmigtir.
Faktorlerin toplam varyansin %67°sini agiklamasi ise sosyal bilimler i¢in faktdr yapisinin

giiclii oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.12 Bireysel Performans Olgegi ifadelerinin Faktor Agirhklart

Faktorler Faktor Aciklanan
Yiikleri Varyans
Temel Performans 32,276
1 .Islerimi devamli zamaninda bitiririm. ,618
2.Diizenli ve belirli bir amag¢ dogrultusunda ¢aligirim. ,644
3.Cok diisiik idare ve tesvik seviyesinde bile ¢aligabilirim. J71
4.Gorev odakli ¢aligirim. ,634
Basar1 Performansi 37, 663
5.Isimi yiiksek ¢alisma temposunda siirdiiriiriim. ,695
6.1simde biiyiik isler basaririm. , 746
7.Yiiksek kaliteli igler ortaya koyarim. ,781
8.Calismalarim siirekli iist diizey sonuglar verir. ,849
9.Isimde ¢ok ¢aliskan ve hareketliyimdir. ,885

Toplam Varyans Aciklama Oram (%): 69, 939

Faktor ytiklerine bakildiginda hepsinin %60’1n {izerinde; yiiksek faktor degerine sahip
oldugu ve analizlere dahil edilebilecegi belirlenmistir. Analizler sonrasinda da, bireysel

performansi O6lgmeye yonelik yer alan 9 ifadenin literatliire uygun olarak 2 faktor altinda
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toplandig1 goriilmistiir. Bunlar temel performans ve basari performansidir. Faktorlerin toplam
varyansin %69’unu aciklamasi ise sosyal bilimler i¢in faktdr yapisinin giicli oldugunu

gostermektedir.

Tablo 5.13 Stresin Performansa Etkisi Olcegi ifadelerinin Faktér Agirliklar:

Faktorler Faktor Aciklanan
Yiikleri Varyans

Is Basarisi 26,773
1.Iste hata yapma ,894

4.Iste kendini yetersiz hissetme ,599

5.Yapilan isin niteliginin diigmesi ,799

7 isabetsiz kararlar verme ,602

is Doyumu 28, 046

2. 156 gitmede isteksizlik ,836

3.Isten ayrilmay diisiinme ,667

6.1zin veya rapor alarak isten uzaklasma istegi ,622

8.Is ¢evresine karsi kiric1 davranma ,759

9.Birlikte ¢aligilan kisilerle is birligi kuramama ,684

Toplam Varyans Aciklama Orani (%): 54, 819

Faktor yiiklerine bakildiginda biri hari¢ (,599 yine de analiz i¢in orta diizeyde ve
yeterli bir biiyiikliiktiir) hepsinin %60’ iizerinde; yiiksek faktor degerine sahip oldugu ve
analizlere dahil edilebilecegi belirlenmistir. Faktor analizleri sonrasinda da, stresin
performansa etkisini 6lgmeye yonelik yer alan 9 ifadenin literatiire paralel olarak 2 faktor
altinda toplandigi goriilmiistiir. Bunlar is basaris1 ve is doyumudur. Faktorlerin toplam
varyansin  %64’1 olmasi ise sosyal bilimler icin faktér yapisinin giiclii oldugunu

gostermektedir.

5.6 Stres Puanlari ve Gruplandirilmasi

Tablo 5.14 Cahsanlarin Stres Puanlar: ve Gruplar:

N % Min Puan Max Ortalama Stres
Puan Puan Yiizdeleri

1. Grup 22 6,3

Sosyal stres 2. Grup 103 29,3 20 85 42(3. Grup) % 49
vericiler 3. Grup 206 58, 7
4. Grup 20 57
1. Grup 34 9,7

Isle ilgili stres 2. Grup 168 47,9 5 73 37(2. Grup) %46
vericiler 3. Grup 141 40, 2
4. Grup 8 2,3
Kendini 1. Grup 25 7,1
yorumlama 2. Grup 192 54,7

biciminden 3. Grup 119 33,9 10 48 23(2. Grup) %46
kaynaklanan 4. Grup 15 4,3

stres vericiler

Fiziksel 1. Grup 71 20,2

Cevreden 2. Grup 136 38,7 5 25 11(2. Grup) %44
kaynaklanan 3. Grup 106 30,2
stres vericiler 4. Grup 38 10, 8
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Tablo 5.14 1si@inda konaklama isletmesi c¢alisanlarinin sosyal stres vericilerden
aldiklar1 puan ortalamas1 42 ve 3. grupta, isle ilgili stres vericilerden aldiklar1 puan ortalamasi
37 ve 2. grupta, kendini yorumlama bi¢ciminden aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 23 ve 2.
grupta, fiziksel ¢cevreden kaynaklanan stres vericilerden aldiklar1 puan ortalamasi ise 25 ve 2.
gruptadir. Verilen yanitlarin istatistiki degerlendirmesi sonucunda ise ¢alisanlarin stres
seviyesinin hastalik gelistirme ihtimalinin oldugu ve hastalik gelistirme egiliminde olduklari
oransal olarak goriilmiistiir. Dolayisiyla ad1 gecen stres vericilere maruz kalan ¢alisanlarin
kisa ve orta vadede ¢esitli hastaliklara yakalanma ihtimallerinin oldugu sdylenebilir.

Her bir stres verici gruptan aldiklar stres yiizdeleri ise %44 ve % 49 arasinda
degismektedir. Genel bir ifade ile stres yiizdeleri olarak bakildiginda stres seviyelerinin
birbirine yakin oldugu sdylenebilmektedir. Stres yiizdelerinin hesaplanmasinda ise Armagan
ve Kubak’in (2013: 40) calismasindan yararlanilmistir. Yiizdelerin hesaplanmasi yapilirken
her bir boyutun stres puani ortalamasinin o boyutta alinabilecek en yliksek puana boliinmesi

yontemi kullanilmistir.

5.7 Olgeklerin Korelasyon Analizi Sonuglar

Bilindigi lizere korelasyon analizi iki farkli degisken arasindaki dogrusal iliskiyi ya da
daha fazla degisken ile olan iligkisini test etmek, eger iki degisken arasinda iligki varsa bunun
derecesini belirlemek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Degiskenler arasindaki iligkiyi
incelemenin amaci, bagimsiz degiskende olacak bir degisim durumunda bagimli degiskenin
ne yonde degisiklik gosterecegidir. Korelasyon katsayisi olan “r” degerinin 1°e yaklagmasi
degiskenler arasinda pozitif iligkinin var olduguna, -1’e yaklagsmasi degiskenler arasinda
negatif iliskinin varligina ve 0 olmasi ise aralarinda herhangi bir iliski olmadigina isarettir.
Biiytikersen’in (2012:32) aktarimina gore ise korelasyon katsayilarinin 0, 70-1, 00 arasinda
olmasi yiiksek; 0, 70-0, 30 arasinda olmasi orta; 0, 30-0, 00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyli

bir iligki olarak tanimlanmaktadir.
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Tablo 5.15 Stres Nedenleri, Bireysel Performans ve Stresin Performansa Etkileri Arasindaki iliskiler

Temel Basan Is Basaris1 Is Doyumu
Performans Performansi
Sosyal SV r -, 030 -, 071 - 212" - 208"
p 575 182 000 000
Kend'nl r y 097 y 095 _ 315* _ 323*
Yorumlama ' ’
, 000
Biciminden P . 070 074 , 000
KSV
isle Qlgili SV r -, 020 -, 025 247" 262"
p , 708 645 000 000
Fiziksel r , 001 , 383* , 484*
Cevreden 807"
KSV
p 000 , 989 , 000 , 000
Stres F. Ort. r -, 037 -, 048 -, 218* -, 240*
484 , 374 , 000 , 000
*p<0.01

(Sosyal Sv: sosyal stres vericiler, Kendini Yorumlama Biciminden Ksv: kendini yorumlama bigiminden
kaynaklanan stres vericiler, isle Tlgili Sv: isle ilgili stres vericiler, Fiziksel Cevre Ksv: fiziksel cevreden

kaynaklanan stres vericiler, Stres F. Ort.: Stres Faktorleri Ortalamalart)

Stres faktorleri alt boyutlar1 ile temel performans arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve Hi, Hia Hip Hic hipotezleri red, Hiq kabul edilmistir.

Stres faktorleri alt boyutlar1 ile basar1 performansi arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucu Hy, Haa Hop, Hac Ve Hog hipotezleri reddedilmistir.

Stres faktorleri alt boyutlar: ile is basarisi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmis ve Hs, Hza Hap, Hsc Ve Hig kabul edilmistir.

Stres faktorleri alt boyutlar: ile i doyumu arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
yapilan korelasyon analizi sonucu Ha, Hya Hap, Hac Ve Haqg hipotezleri kabul edilmistir.

Verilen bilgiler 1s18inda Tablo 5.15°deki Pearson Korelasyon Analizi sonucu elde
edilen “r” ve “p” degerlerine bakacak oldugumuzda, fiziksel ¢cevreden kaynakli stres vericiler
ve temel performans arasindaki iliskinin (r=, 807 ve p=, 000) yiiksek ve pozitif yonde; sosyal
stres vericiler ve is basarisi arasindaki iligkinin (r= -, 212 ve p=, 000) diisiik ve negatif yonde;
kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres vericiler ve is basarisi arasinda (r= -, 315 ve
p=, 000) orta ve negatif yonde; isle ilgili stres vericiler ve is basarisi arasinda (r= -, 247 ve p=,
000) disiik ve negatif yonde; fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve is basarisi
arasinda (r=, 383 ve p=, 000) orta ve pozitif yonde; sosyal stres vericiler ve is doyumu
arasinda (r= -, 228 ve p=, 000) diisiik ve negatif yonde; kendini yorumlama bi¢iminden

kaynaklanan stres vericiler ve is doyumu arasinda (r= -, 323 ve p=, 000) orta ve negatif yonde
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ve isle ilgili stres vericiler ve i doyumu arasinda (r= -, 262 ve p=, 000) diisiikk ve negatif
yonli; fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve is doyumu arasinda (r=, 484 ve p=, 000)

orta ve pozitif yonde iligki bulunmustur.

Tablo 5.16 Stres Gruplar, Bireysel Performans ve Stresin Performansa Etkileri Arasindaki iliskiler

Temel Basan is Basaris1 is Doyumu
Per. Perf.

Sosyal Stres Grubu r , 040 , 013 -,161* -,158*

p , 450 , 803 , 000 , 000
K-er‘1di'ni Yorumlama r -, 101 150" -, 319* -, 335*
Bicimi Stres Grubu 059

p ,005 , 000 , 000
Isle Tlgili Stres Grubu | r ,807* -, 017 -, 245* -, 244*

p , 000 , 752 , 000 , 000
Fiziki Cevre Stres r , 002 -,009 -, 014 -, 066
Grubu p , 964 , 866 , 800 , 220
Stres Grup r -,017 -,049 -,223* -, 247*
Ortalamasi p , 154 ,357 ,000 ,000

*p<0.01

Stres faktorlerinden elde edilen puanlardan olusturulan gruplarin alt boyutlari ile temel
performans arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve Hs, Hs,,
Hsc Hsq hipotezleri red, Hsp kabul edilmistir.

Stres faktorlerinden elde edilen puanlardan olusturulan gruplarin alt boyutlari ile
basar1 performansi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucu
Hs, Hea, Hep, Heg red ve Hgc hipotezi kabul edilmistir.

Stres faktorlerinden elde edilen puanlardan olusturulan gruplarin alt boyutlar ile is
basaris1 arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve Hy, Hza Hp,
H-c hipotezleri kabul, Hyq reddilmistir.

Stres faktorlerinden elde edilen puanlardan olusturulan gruplarin alt boyutlan ile is
doyumu arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucu Hg, Hg,
Hgp, Hsc kabul ve Hgq hipotezi reddilmistir.

Stres gruplari, bireysel performans ve stresin performansa etkileri arasindaki
korelasyon analizi sonuglarina Tablo 5.16°da baktigimizda, isle ilgili stres grubu ve temel
performans arasinda (r=, 807 ve p=, 000) yiiksek ve pozitif; sosyal stres grubu ve is basarisi
arasinda diisiikk ve negatif (r=-, 161 ve p=, 000); sosyal stres grubu ve i3 doyumu arasinda
diisiik ve negatif (r= -, 158 ve p=, 000); kendini yorumlama big¢imi stres grubu ve basari
performansi arasinda (r=, 150 ve p=, 005) diisiik ve pozitif; kendini yorumlama bi¢imi stres
grubu ve is basarisi arasinda (r= -, 319 ve p=, 000) orta ve negatif; kendini yorumlama bigimi

stres grubu ve is doyumu arasinda (r= -, 355 ve p=, 000) orta ve negatif; isle ilgili stres grubu
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ve is basarist arasinda (r= -, 245 ve p=, 000) disiik ve negatif; isle ilgili stres grubu ve is

doyumu arasinda (r= -, 244 ve p=, 000) diisiikk ve negatif bir iliski bulunmaktadir.

5.8 Olgeklerin Regresyon Analizi Sonuclar

Regresyon modeli ele alinmadan 6nce bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti ve
modelde otokorelasyon sorunu olup olmadigina bakilmistir. Bu amagla, varyans artig
faktorleri (VIF) ve tolerans degerleri ile Durbin-Watson testi sonucu incelenmistir.
Tabachnick ve Fidell’e (2007: 143) gore varyans artis faktorleri (VIF) 10°dan kii¢iik, tolerans

degerleri 0,10’dan biiylik Durbin-Watson sayisi ise 1,5 ve 2,5 arasinda olmalidir.

Tablo 5.17 Stres Faktorlerinin Temel Performansa Etkisinin Hipotez Testi

<. Standartlastirlmamis  Standartlastirilms . 2
Degiskenler Beta Kat Sayisi Beta Kat Sayis1 Sig. F R
Sabit 3,967 15811 o000 4091 030
Strese Sebep
Olan Faktorler -072 -,037 -1,701 ,000*

*p<0,01
Stres faktorleri alt boyutlarimin temel performansa etkisini tespit etmek amaciyla

regresyon analizi yapilmis ve Hg Ve Hoe kabul, Hga Hop, Ve Hgq hipotezleri red edilmistir.

Tablo 5.18 Stres Faktorlerinin Temel Performansina Etkisi

.. Standartlastirlmams  Standartlastirilns .
Degiskenler Beta Kat Sayist Beta Kat Sayisi T Sig. Tolerans VIF
Sabit 4,056 - 15,578 000 ) ]
Fiziki C.
Kay. SV 003 002 037 971 698 1,432
Sosyal SV 079 045 571 568 452 2,213
Isle llgili SV 191 113 1,203,197 369 2,710
Kendini Y.
B. Kay. SV -,382 -216  -2,395  017** 349 2,866

*p<0,01; **p<0,05; F: 1,516 (0, 197); Diizeltilmis R?: ,006.
(Sosyal SV: sosyal stres vericiler, Kendini Y. B. Kay. SV: kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler, Isle ilgili SV: isle ilgili stres vericiler, Fiziki C. Kay. SV: fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres

vericiler)

Tablo 5.18’de goriildiigii gibi, bagimsiz degiskenlerin VIF degerleri 10°dan kiigiik,
tolerans degerleri 0,10’dan biiytiktiir.
Coklu dogrusal regresyon analizi ile stres faktorlerinin temel performansa etkisi

incelenmistir. Sonuglar Tablo 5.18’de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen 4 stres
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faktorii boyutu bagimsiz degisken olarak, katilimcilarin temel performanslari ise bagimli
degisken olarak ele almmistir. Olusturulan regresyon modelindeki (F:1,516; p=0,197)
degerlere bakildiginda olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Bunun anlamui ise, temel performans degiskenini stres faktorlerinden en az biri ile tahmin
etmek miimkiindiir. Nitekim sonuglar incelendiginde ¢alisanlarin temel performanslarinin
kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericilerden (-2,395) etkilendigi
gorilmektedir. Ancak sosyal stres vericiler, fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve isle
ilgili stres vericilerden kaynaklanan stres vericiler bagimsiz degiskenleri anlamsiz oldugundan

modelden ¢ikarilarak analiz tekrarlanmstir.

Tablo 5.19 Stres Faktorlerinin Temel Performansa Etkisi (Diizenlenmis Regresyon Modeli)

Degienter | SOttt Snda i o ¢ ®
Sabit 4,117 17863 000 2076 020
Kendini Y. B.

Kay. SV. -,137 -077 1,441 ,000*

*p<0,01

Anlamsiz olan bagimsiz degiskenler tablodan c¢ikarilarak regresyon analizi
yenilendiginde strese sebep olan faktorlerin temel performans iizerindeki etkisi modelinin
kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericiler agisindan anlamli oldugu
goriilmiistiir. Tablo 5.19°a gore bagimli degiskenin %2(R?% ,020)’si bagimsiz degisken
tarafindan aciklanmaktadir. Bunun anlami diger kosullar sabit kalmak sartiyla kendini
yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericilerin temel performansi negatif yonde ve

diisiik oranda etkiledigi anlamina gelmektedir.

Tablo 5.20 Stres Faktérlerinin Basar1 Performansi Uzerindeki Etkisi

<. Standartlastirlmamis  Standartlastirilms .
Degiskenler Beta Kat Sayisi Beta Kat Sayisi T Sig. Tolerans VIF
Sabit 4355 17232 000
Fiziki C.
Kay. SV 057 046 726 468 698 1,432
Sosyal SV 087 -051 649 517 452 2213
Isle Tlgili SV 185 113 1290 198 369 2,710
Kendini Y.
B. Kay. SV 287 167  -1.853 065 349 2,866

**p<0,05; F: 1,483 (0, 207); Diizeltilmis R?: ,005
(Sosyal SV: sosyal stres vericiler, Kendini Y. B. Kay. SV: kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler, Isle flgili SV: isle ilgili stres vericiler, Fiziki C. Kay. SV: fiziksel cevreden kaynaklanan stres

vericiler)
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Stres faktorleri alt boyutlarinin basar1 performansina etkisini tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmis ve Hig, Higa, Hion, Hioc , Hiog hipotezleri reddilmistir.

Tablo 5.20°deki VIF degerleri 10°dan kiigiik, tolerans degerleri 0, 10’dan biiytiktiir.

Coklu dogrusal regresyon analizi ile stres faktorlerinin basari performansina etkisi
incelenmistir. Sonuglar Tablo 5.20°de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen 4 stres
faktorii boyutu bagimsiz degisken olarak, katilimcilarin basari performanslari ise bagiml
degisken olarak ele alinmistir. Olusturulan regresyon modelindeki (F: 1,483; p=0, 207)
degerlere bakildiginda olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamh
bulunmamistir. Bunun anlami ise, basar1 performansi degiskenini stres faktorlerinden en az

biri ile tahmin etmek imkansizdir.

Tablo 5.21 Stres Faktorlerinin is Basar1 Performansi Uzerindeki Etkisinin Hipotez Testi

< Standartlastirlmamis  Standartlastirilmis . 2
Degiskenler Beta Kat Sayisi Beta Kat Sayis1 T Sig. F R
Sabit 4728 22 645 000 17,492 045
Strese Sebep
Olan Faktorler -,357 -218 -4,182  ,000*

*p<0,01

Stres faktorlerinin is basarisi lizerine etkisinin incelenmesi i¢in kurulan hipotez sonucu

Hi1, Hi1cve Higg kabUl, Hlla, Hi1p reddedilmistir.

Tablo 5.22 Stres Faktorlerinin Is Basar1 Performansi Uzerindeki Etkisi

<. Standartlastirlmamis  Standartlastirilms .
Degiskenler Beta Kat Sayisi Beta Kat Sayisi Sig. Tolerans VIF
Sabit 4,950 23601 000
Fiziki C.
Kay. SV 191 177 2934 004* 698 1432
Sosyal SV -025 -017 - 222 825 452 2213
Isle Ilgili SV -110 -077 -926 355 369 2,710
Kendini Y.
B. Kay, SV -493 328 -3841 000 349 2.866

*p<0,01; F: 11,952 (0, 000); Diizeltilmis R , 120.
(Sosyal SV: sosyal stres vericiler, Kendini Y. B. Kay. SV: kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler, Isle ilgili SV: isle ilgili stres vericiler, Fiziki C. Kay. SV: fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres

vericiler)

Tablo 5.21°deki VIF degerleri 10°dan kiigiik, tolerans degerleri 0, 10’dan biiyiiktiir.
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Coklu dogrusal regresyon analizi ile stres faktorlerinin is basar1 performansina etkisi
incelenmistir. Sonuglar Tablo 5.22°de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen 4 stres
faktorii boyutu bagimsiz degisken olarak, katilimcilarin is basaris1 performanslari ise bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Olusturulan regresyon modelindeki (F: 11,952; p=0, 000)
degerlere bakildiginda olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Bunun anlami ise, basar1 performansi degiskenini stres faktorlerinden en az biri ile tahmin
etmek miimkiindiir. Nitekim sonuglar incelendiginde ¢alisanlarin is basarisinin fiziki ¢evreden
kaynaklanan stres vericilerden (2, 934) ve kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericilerden (-3, 841) etkilendigi goriilmektedir. Ancak sosyal stres vericiler ve isle ilgili stres
vericilerden kaynaklanan stres vericiler bagimsiz degiskenleri anlamsiz oldugundan modelden

c¢ikarilarak analiz tekrarlanmustir.

Tablo 5.23 Stres Faktorlerinin is Basar1 Performansi Uzerindeki Etkisi (Diizenlenmis Regresyon Modeli)

Degishenter | S S e e R
Sabit 4. 899 25,723 000 25,525 123
Fiziki C. Kay.

Y ,179 ,166 2,922 0,004*

Kendini Y. B.

Kay. SV -,614 -,404 -7,129 ,000*

*p<0,01

Anlamsiz olan bagimsiz degiskenler tablodan c¢ikarilarak regresyon analizi
yenilendiginde strese sebep olan faktorlerin is basarisi {lizerindeki etkisi modelinin fiziki
cevreden kaynaklanan stres vericiler ve kendini yorumlama big¢iminden kaynaklanan stres
vericiler agisindan anlamli oldugu goriilmistiir. Regresyon analizleri sonucunda ise; kendini
yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres faktorleri ve fiziki c¢evreden kaynaklanan stres
faktorlerinin is basaris1t boyutu ile arasinda korelasyon sonucglarindaki negatif iliskiye paralel
olarak yine negatif bir etkiye rastlanmigtir. Buna gore bagimli degiskenin(is basarisi)(R%:
,123) % 12,3’i bagimsiz degiskenler(kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler ve fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler) tarafindan agiklanmaktadir. Buda
diger kosullar sabit kalmak sartiyla, kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler ve fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericilerin is basarisini diigiik oranda etkiledigi

anlamina gelmektedir.
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Tablo 5.24 Stres Faktorlerinin is Doyumu Uzerindeki Etkisinin Hipotez Testi

Deikenter | e S e e P ®
Sabit 4,618 26,277 000 21,392 ,055
Strese Sebep

Olan Faktorler 332 240 -4,625 000

*p<0,01

Stres faktorlerinin is doyumu iizerine etkisinin incelenmesi ig¢in kurulan hipotez

sonucu Hiz ve Hige ve Hipg kabul, Hiza Hiop reddedilmistir.

Tablo 5.25 Stres Faktorlerinin is Doyumu Performansi Uzerindeki Etkisi

.. Standartlastirlmams  Standartlastirilms .
Degiskenler Beta Kat Sayist Beta Kat Sayisi T Sig. Tolerans VIF
Sabit 4,797 26,965 000
Fiziki C.
Kay. SV 124 135 2241  026%* 698 1,432
Sosyal SV -031 -025 -327 744 452 2213
Isle Igili SV -097 -,080 -.958 339 369 2,710
Kendini Y.
B. Kay. SV -,393 -308  -3,607  ,000* 349 2,866

*p<0,01; **p<0,05; F: 11,524 (0, 000); Diizeltilmis R , 107.
(Sosyal SV: sosyal stres vericiler, Kendini Y. B. Kay. SV: kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres
vericiler, Tsle Tlgili SV: isle ilgili stres vericiler, Fiziki C. Kay. SV: fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres

vericiler)

Tablo 5.25deki VIF degerleri 10°dan kiigiik, tolerans degerleri 0, 10’dan biiyiiktiir.

Coklu dogrusal regresyon analizi ile stres faktorlerinin is basar1 performansina etkisi
incelenmistir. Sonuglar Tablo 5.25’de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen 4 stres
faktorii boyutu bagimsiz degisken olarak, katilimcilarin is doyumu performanslari ise bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Olusturulan regresyon modelindeki (F: 11,524; p=0,000)
degerlere bakildiginda olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Bunun anlami ise, i3 doyumu performans: degiskenini stres faktorlerinden en az biri ile
tahmin etmek miimkiindiir. Nitekim sonuglar incelendiginde ¢alisanlarin is doyumunun
kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres vericilerden (-3,607) ve fiziki ¢evreden
kaynaklanan stres vericilerden (2,241)etkilendigi goriilmektedir. Is ¢evresinden kaynaklanan
stres vericiler ve sosyal stres vericiler bagimsiz degiskenleri anlamsiz oldugundan bu

degiskenler modelden ¢ikarilarak analiz tekrarlanmstir.
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Tablo 5.26 Stres Faktorlerinin is Doyumu Performansi Uzerindeki Etkisi (Diizenlenmis Regresyon

Modeli)

el R s F R
Sabit 4723 29.113 1000 22,920 111
Fiziki C. Kay. SV 106 117 2043 042%*

Kendini Y. B.

Kay. SV -,489 -,380 -6,659 ,000*

*p<0,01; **p<0,05

Anlamsiz olan bagimsiz degiskenlerin tablodan c¢ikarilarak analizin yenilenmesi

sonucu strese sebep olan etmenlerin i3 doyumu iizerindeki etkisine iligkin olan modelin

kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres vericiler ve fiziki ¢evreden kaynaklanan

stres vericiler agisindan anlamli oldugu gorilmistir. Kendini yorumlama bigiminden

kaynaklanan stres vericiler ve is doyumu arasinda ise negatif, fiziki ¢evreden kaynaklanan

stres vericiler ve is doyumu arasinda ise pozitif bir etki bulunmustur. Buna gore bagiml

degiskenin(is doyumu) % 11,1(R2: ,111)’1 bagimsiz degiskenler(kendini yorumlama

biciminden kaynaklanan stres vericiler ve fiziki c¢evreden kaynaklanan stres vericiler)

tarafindan agiklanmaktadir.

5.8.1 Stres Gruplarmn is Basaris1 ve is Doyumuna Etkisi

Tablo 5.27 Stres Gruplarmin is Basaris1 Uzerindeki Etkisinin Hipotez Testi

<. Standartlastirlmamis  Standartlastirilms . 2
Degiskenler Beta Kat Sayisi Beta Kat Sayisi Sig. F R
Sabit 4.780 22,041 000 18,179 ,047
Stres Gruplari -373 23 -4.264 000*

*p<0,01

Strese sebep olan faktorlerden elde edilen puanlarin is basarisi iizerine etkisinin

incelenmesi i¢in kurulan hipotez sonucu His, Hisp, Hisc Ve Hizg kabul, Hizareddedilmistir.
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Tablo 5.28 Stres Gruplarinin is Basarisina Etkisi

.. Standartlagtirlmams  Standartlagtirilmg .
Degiskenler Beta Kat Sayisi Beta Kat Sayisi t Sig. Tolerans VIF
Sabit 4,985 23042 000
Sosyal G 023 017 269 788 658 1,519
IsG -277 -199 220965  ,003* 556 1,800
Kendi G -403 -,286 -4,658 ,000* 662 1511
Cevre G 187 180 3,055 002* 718 1,392

*p<0,01; F: 13, 505 (0, 000); Diizeltilmis R?: , 125.

(Sosyal G: sosyal stres verici grubu, Kendi G: kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres verici grubu,

is G: isle ilgili stres verici grubu, Cevre G: fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres verici grubu)

Tablo 5.28’deki VIF degerleri 10’dan kiigiik, tolerans degerleri 0, 10’dan biiytiktiir.

Coklu dogrusal regresyon analizi ile stres puanlarinin is basar1 performansina etkisi
incelenmistir. Sonuglar Tablo 5.28’de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen 4 stres
faktorii boyutu bagimsiz degisken olarak, katilimeilarin is basaris1 performanslari ise bagiml
degisken olarak ele alinmistir. Olusturulan regresyon modelindeki (F: 13,505; p=0, 000)
degerlere bakildiginda olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Bunun anlamu ise, is basarisi performansi degiskenini stres gruplarindan en az biri ile tahmin
etmek miimkiindiir. Nitekim sonuglar incelendiginde isle ilgili stres verici grubunun (-2, 965),
kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres grubunun (-4, 658) ve fiziki ¢evreden
kaynaklanan stres verici grubunun (3, 055) is basarisini etkiledigi goriilmistiir. Sosyal G

bagimsiz degiskeni modeli anlamsizlastirdigi icin modelden ¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir.

Tablo 5.29 Stres Gruplarimn is Basarisina Etkisi (Diizenlenmis Regresyon Modeli)

e [ S«
Sabit 5,008 ,000 18,031 S
.Cevre G 189 182 3,108 ,002*
is G - 270 -194 3015 ,003*
Kendi G -,396 -,281 -4.802 ,000*

*p<0,01

Anlamsiz olan bagimsiz degiskenler ¢ikarilarak analiz tekrarlandiginda stres
gruplarinin is basarisi lizerine etkisi isle ilgili stres verici grubu, fiziki ¢evreden kaynaklanan
stres verici grubu ve kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres verici grubu agisindan
anlamli oldugu goriilmiistiir. Buna gore bagimh degiskenin (is basarist) % 12,7 (RZ: ,127)’si
bagimsiz degiskenler(isle ilgili stres grubu, kendini yorumlama bi¢giminden kaynaklanan stres

grubu, fiziki ¢evreden kaynaklanan stres grubu) tarafindan agiklanmaktadir.
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. Standartlastirlmamis  Standartlastirilms . 2
Degiskenler Beta Kat Sayis1 Beta Kat Sayisi Sig. F R
Sabit 4673 000 22,638 ,058
-, 247
Stres Gruplari -350 000*

*p<0,01

Strese sebep olan faktorlerden elde edilen puanlarin is basarisi iizerine etkisinin

incelenmesi i¢in kurulan hipotez sonucu Hi4 Hiap Ve Higc kabul, Hig, Ve Higg reddedilmistir.

Tablo 5.31’deki VIF degerleri 10’dan kiigiik, tolerans degerleri 0, 10’dan biiytiktiir.

Tablo 5.31 Stres Gruplarinin Is Doyumuna Etkisi

Degiskenler S‘agii‘;‘;é‘jtt‘gg;‘l‘;m‘s Stg‘;td;gis;:;'l‘s‘:‘s t Sig.  Tolerans  VIF
Sabit 4,801 26,130 ,000
Sosyal G , 042 073 575 565 658 1,519
Kendi G 366 074 4972 ,000* 662 1,511
IsG -,188 -079  -2372  ,018** 556 1,800
Cevre G ,095 ,052 1,825 ,069 718 1,392

*p<0,01; p<0,05; F: 12,797 (0, 000); Diizeltilmis R?: , 119.
(Sosyal G: sosyal stres verici grubu, Kendi G: kendini yorumlama bigiminden kaynaklanan stres verici grubu,

is G: isle ilgili stres verici grubu, Cevre G: fiziksel cevreden kaynaklanan stres verici grubu)

Coklu dogrusal regresyon analizi ile stres puanlarinin i doyumu performansina etkisi

incelenmistir. Sonuglar Tablo 5.31°de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen 4 stres

faktorii boyutu bagimsiz degisken olarak, katilimcilarin is doyumu performanslari ise bagimli

degisken olarak ele alinmistir. Olusturulan regresyon modelindeki (F: 12, 797; p=0, 000)

degerlere bakildiginda olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Bunun anlamu ise, i doyumu performansi degiskenini stres gruplarindan en az biri ile tahmin

etmek miimkiindiir. Tablo incelendiginde kendi G(-4, 848) ve is G (-2, 652)’nin iy doyumunu

etkiledigi goriilmektedir. Anlamsiz olan diger bagimsiz degiskenler modelden ¢ikarilarak

daha anlaml1 olmasi i¢in analiz tekrarlanmistir.

Tablo 5.32 Stres Gruplarimn is Doyumuna Etkisi (Diizenlenmis Regresyon Modeli)

S e L
Sabit 4898 0463 000 23494 114
Kendi G -339 285 4848 000*

IsG _114 -097 2652 000

*p<0,01
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Anlamsiz degiskenler modelden ¢ikarilarak analiz tekrarlandiginda stres gruplarinin is
doyumuna etkisi kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres verici grubu ve isle ilgili
stres vericiler grubu agisindan anlamli oldugu goriilmiistiir. Bagimli degiskenin(is doyumu) %
11,4 (RZ: ,114)’ii bagimsiz degiskenler(isle ilgili stres grubu ve kendini yorumlama

biciminden kaynaklanan stres grubu ) tarafindan agiklanmaktadir.
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SONUC

Stres son yillarda pek cok isletmenin onlem almak i¢in ¢abaladig1 bir sorun haline
gelmigstir. Beklenmedik durumlarin, diizelmeyen kosullarin, is belirsizliklerinin yol agtigi
stres, ¢alisanlarda is kazalari, ise gitmek istememe, bireysel performans diismesi ve verim
kayb1 gibi sonuglara neden olabilmektedir. Olusan bu sorunlar orgiitiin biitiinlinii etkileyerek
orgiitsel kalitenin, performansin ve verimliligin diismesine ortam hazirlamaktadir. Orgiitlerin
esas amaglar1 rekabet ortaminda varliklarini siirdiiriip karliliklarini artirmak ve sosyal fayda
saglamak olduguna gore, oncelikle calisanlarinin verimini diisiiren stres unsurlarini tespit
ederek bunlari diizeltecek dnlemler almasi gerekmektedir.

Bu ¢alisma ile g¢evresel, sosyal, fiziksel ve bireysel stres unsurlarimin hangisinin
calisanlar1 daha fazla etkiledigi ve performanslarina etkisinin neler oldugu tespit edilmeye
calisilmistir. Bu amagla Antalya merkezde bulunan bes yildizli otellerde ¢alisan 351 personele
anket uygulanmistir. Anketin birinci boliimiinde ¢alisanlarda strese neden olan faktorler,
ikinci boliimiinde bireysel performans unsurlari, {igiincii boliimde stresin performansa etkileri
ve son bdliimde ise demografik degiskenler yer almaktadir.

[lk olarak demografik degiskenleri degerlendirdigimizde ¢alisanlarm biiyiik
cogunlugunun 38 {istii yas grubunda oldugu, 6grenim durumlarinin lise ve yarisindan
fazlasinin erkek oldugu goriilmiistiir. Yapilan ankette personel grubu olarak, alt kademe
calisanin eleman sayis1 daha fazladir. Eleman sayisinin arasirmada bu kadar fazla olmasi
otellerin eleman sayisinin yonetici personele gore ¢cok daha fazla olmasindan ve kat aralarinda
ya da calisma esnasinda eleman personele daha kolay ulasilabilmesindendir. Isgdrenlerinin
¢ogunun is deneyiminin fazla ancak ayn1 kurumda calisma siirelerinin % 30.8 ile 1 yildan az
oldugu gorilmiistiir. Bunun nedeninin ise turizmin mevsimsellik 6zelligi gostermesi ve
calisanlarin belli donemlerde is yogunlugunun azalmasina bagli olarak isten c¢ikarilmasi
oldugu distiniilmektedir.

Calisanlarda en ¢ok stres yaratan faktorler isinde yaptiklarindan daha yetenekli
olduklarim1 diisiinmeleri, islerini bitirebilmek i¢in kendi kendilerine zaman sinirlamalari
koymalar1 ve amirleriyle tartismaya girmekten kag¢inmalaridir. Calisanlarla birebir iliski
kurularak anketlerin doldurtulmasi sirasinda edinilen gézlemler 1s18inda ¢alisanlarin daha
yetenekli olduklarimi diistinerek strese girmelerinin sebebi, kendilerine daha farkli isler
verildiginde de bunun altindan kalkabileceklerini olan inanglarindan geldigi diistiniilmektedir.
Calisanlarin zaman sinirlamalar1 koyarken strese girmelerinin sebebi ise az zamanlarini en iyi
sekilde degerlendirmeye calisirken strese girebilmeleri oldugu goriilmiistiir. Amirleriyle
tartismaya girmekten kaginmalari ise anket doldurma sirasinda ifade ettikleri isten ¢ikarilma

korkularidir. Stres yaratan faktorler gruplandirildiginda ise, en fazla stres sebeplerinin sosyal
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stres vericilerden kaynaklandigi goriilmiistiir. Sosyal stres vericilerden alinan puanlarin
ortalamast 42 ve 3. Grup (hastalik gelistirme egiliminde) olarak belirlenmistir. Bu konudaki
literatiir incelendiginde de McGrath (1976: 1369-1370) ¢alisanlarda stres unsurlarinin isten,
kendinden, fiziksel ¢evreden ve sosyal ¢evreden kaynaklandigi; Thomas ve Herson (2007:
276-277) ise stresin isten, ¢evreden ve bireyler arasi iliskilerden kaynaklandigi yoniindedir.
Literatiirde c¢alisanlardaki stres kaynaklarimin yapilan calisma ile olan paralelligini
gostermektedir.

Stres, bireysel performans ve stresin performans iizerindeki etkilerine iligkin yapilan
korelasyon analizi sonucunda sosyal stres vericiler, kendini yorumlama bi¢iminden
kaynaklanan stres vericiler, isle ilgili stres vericiler ve basar1 performansi arasinda anlamli bir
iliski bulunamamugtir. Fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericiler ve stresin performansa
etkileri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunurken; fiziki ¢evreden kaynaklanan
stres vericiler ve temel performans arasinda yiiksek ve pozitif bir iligkiye rastlanmistir. Temel
performans boyutunda islerini zamaninda bitirmek, diizenli ¢alismak, ¢ok diisiik idare ve
tesvik seviyesinde bile c¢alisabilmek ve gorev odakli olmak gibi ifadelerin yer aldigi
diisiiniildliginde stresin bir Olclide calisanlarda tesvik olusturdugu diisiiniilmektedir.
Literatirde de bireyde performans: arttiracak az miktarda stresin olmasi gerektigi
savunulmaktadir. Sosyal stres vericiler, kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres
vericiler, isle ilgili stres vericiler ve stresin performansa etkileri arasinda ise negatif iliski
oldugu goriilmiistiir. Aralarindaki negatif iligski birinde meydana gelecek bir artisin digerinde
azalmaya neden olacag1 yoniindedir.

Stres puanlamalar1 yapildiktan sonra ¢alisanlarin stres gruplart belirlenmis ve stresin
performansa etkileri ile arasindaki iliskiye bakilmis ve sonug sosyal stres grubu, kendini
yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres grubu, isle ilgili stres grubu ve stresin performansa
etkileri arasindaki iligkinin stres faktorleri ve performansa etkileri ile paralel olarak ayni ve
negatif yonde oldugu goriilmiistiir.

Regresyon analizlerine bakildiginda ise; korelasyondan elde edilen negatif iliskilerin
regresyon sonucunda elde edilen negatif etkiler ile paralellik gosterdigi goriilmistiir. Genel
olarak stres faktorlerinin c¢alisanlarin bireysel performanslar iizerinde yiiksek bir etkisinin
olmadigr sadece kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericilerin temel
performansi(bireysel performans boyutu) negatif yonde cok diisiik bir diizeyde etkiledigi
belirlenmistir. Bu durum ise ¢alisanlarin kendilerini ve duygularini tam ifade edememesinin
caligmalarinda da yeterli verimi gosteremedigini belirtmektedir. Stres faktorlerinin is basarist
ve 13 doyumu iizerinde ise diisiik diizeyli ve negatif olarak etkisinin oldugu analizler sonucu
bulunmustur. Sadece fiziki ¢evreden kaynaklanan stres vericilerin is basarisi ve is doyumu

tizerinde pozitif bir etkiye sahip olduguna rastlanmistir. Genel olarak calisanlarin stres
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seviyeleri ve performanslarina etkisi diisiik ve orta diizeydedir. Bu nedenle birbirlerine olan
etkileri de beklenilen sekilde orta ve diisiik seviyede ¢ikmistir.

Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde o6rneklem dahilindeki bes yildizli
konaklama isletmesi ¢alisanlarinin stres seviyelerinin orta diizeyde oldugu ve bireysel
performanslarini diisiik diizeyde de olsa arttirict etkisinin oldugu yoniindedir. Bu sonug
literatiir ile paralellik gostermektedir. Yilmaz (2012), Ergiil (2012), Yilmaz ve Ekici (2003)’
de ¢alismalarinda optimum stresin performansi arttirdigini séylemistir. Stresin ¢ok az ya da
olmadigr durumda ise Orgiitte bos vermislik ve itaatsizlik durumu yasanabilmektedir. Bu
nedenle optimum seviyede tutulmasi gerekmektedir. Nasil ki bir makineyi harekete gegirmek
icin diigmesine basmak ya da bir kuvvet uygulamak gerekiyorsa calisanlar1 tesvik etmek
icinde belli diizeyde bir stresle tetiklemek gerekmektedir.

Stres faktorlerinin is basarist1 ve is doyumu iizerindeki etkisine bakildiginda ise
aralarindaki negatif iligkilerin coklugu diisiiniildiigiinde stres arttikga is basarisi ve is
doyumunun diisiise gectigi yoniindedir. Literatiir baglaminda bunun nedeninin stresin artmasi
durumunda c¢alisanlarin giiglerini stresi yenmek i¢in harcamasi sonucu is verimliliklerinin
diismesinden kaynaklandigi sdylenebilir. Is verimliliginin diismesini engellemek igin
isletmeler caligsanlarin yasadigi rol karmasasini azaltabilir (Sarotar-Zizek, 2013: 363), is
saatlerinde ufak tefek esneklikler yapabilir (Tansu, 2009: 72), ¢alisanlarda farklilik yaratmak
i¢in is rotasyonu uygulayabilir (Oztiirk, 1998: 62) ve katilimli yonetim (Sarotar-Zizek, 2013:
364) gergeklestirebilirler. Bunlarin yaninda yoneticiler, kendi sakinliklerini arttirip morallerini
yiikseltirse ¢alisanlarda onlardan etkilenerek motive olacaktir. Eger isletmenin uygulamalar
yeterli gelmezse, is gorenler kendi dnlemlerini alarak stresten kurtulmak i¢in bakis agilarini
degistirerek baslangic yapabilirler. Bu degisiklikte iyimserlik tepe noktasini olusturmaktadir.
Bu bakis acis1 sayesinde hayata acilan pencere degisir ve isin zorluklar sevilebilir bir hale
gelebilmektedir. Yapilan isin karaktere uygun olmasi da stresi azaltabilecek bir unsurdur.
Calisanlarin karakterlerine uygun isler se¢cmeleri daha az yorulmalarina neden olacagindan
stres unsurunu da en aza indirebilmektedir. Bakis acisinin degistirilmesine ek olarak
isgorenler bireysel olarak sosyal etkinliklere katilimlarinin arttirabilir, gevseme hareketleri
yapabilir, dogaya cikabilir ~ ve  beslenme aliskanliklarini degistirebilirler
(www.egitimtercihi.com).

Isletmelerin calisanlarin streslerini ortadan kaldiracak onlemler almay1 gereksiz bir
ugras olarak gormemesi gerekmektedir. Isletmelerde yasanan is kazalarmin bir nedeni de
strestir. Buna ek olarak stres baz1 mesleki hastaliklarin ve isten ayrilmalarinda sebebidir. Tabi

bu durumlarin isletmeler i¢in ekonomik maliyetleri de goz ardi edilemeyecek seviyededir.
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Bu arastirmanin daha genis bir 6rneklem {iizerine yapilmasi, farkli bolgelere veya
meslek gruplarina uygulanmasi halinde, daha kapsamli ve detayli sonuglarin elde edilmesi s6z
konusu olabilir. Yapilan bu alan ¢alismasinin, gelecekte bu konuda yapilacak olan akademik
caligmalara Onemli bir kaynak olacagi ve katki saglayacagini diisinmekte ve {imit
etmekteyim. Gelecekte ayni arastirmayi yapacak c¢alismacilar i¢in ankette yer alan stres
faktorlerine ek olarak farkli stres faktorlerinin sorulmasini ve ortaya ¢ikan stres belirtileri ile
stres seviyelerinin karsilastirilmasi tavsiye edebilirim. Bas agris1, mide kramplari, hayata karsi
kiiskiinliik gibi stres gostergeleri olan belirtiler stres faktorlerinden elde edilen puanlar ile
karsilastirilarak daha saglikli bir stres puani elde edilebilir. Ya da nicel arastirma sonucu elde
edilen veriler nitel arastirma sorulari ile desteklenerek performansi etkileyen farkli faktorlerin
stres harici neler olabilecegi belirlenebilir. Yapilabilecek Oneriler dahilinde ise stresle bas
etme yollar1 6lgegi eklenerek stresi ortadan kaldirabilecek ya da olumsuz etkilerini en aza

indirilmesini saglayacak Oneriler arttirilabilir.
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EK 1- ANKET FORMU

Sayin Katihmel,

Bu anket formu “BES YILDIZLI KONAKLAMA iISLETMELERINDE CALISAN PERSONELIN STRES
DURUMLARININ PERFORMANSLARINA ETKISi” ne iliskin bir arastirmada kullanmak amaci ile diizenlenmistir.
Vereceginiz yanitlarin dogrulugu ¢alismanin giivenilirligini arttiracak olup, anketin kimin tarafindan dolduruldugu hicbir

sahis ve kurum tarafindan bilinmeyecektir.Bu nedenle isminizi yazmaniza ihtiyac¢ yoktur. Vereceginiz goriis, oneri
ve destekleriniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz

c c
< |3% 5 %|E < 8% s|2|E
S|1e2E| g |4a| = S|l g|an| =
< |22 8|~ | N < |28 8| % | N
nOo|0 | als »wOo|0 | x| g
I I
o, | @@ | @ @ O R ey siviemem sorotur, | O | @ | @] @] ©
2. Bir grup oniinde konusurken olo|oelele 24. Agresif kisilerle basa ¢ikmakta olo | o6
tedirgin olurum. zorluk ¢ekerim
3. Istediklerimi yapip yapmama olo|oeleloe 25. Pasif kisilerle calismakta giicliik olo | el @l
konusunda tereddiit ederim. cekerim.
fL Birlikte Qall§tlg}m 1r‘15gnla'r.yapt1g1m olo!lololoe 26 Birbirleri ile ¢cakisan gorevler beni olol|lololoe
is konusunda bilgi sahibi degiller. gii¢c durumda birakir.
5. Amirlerim ile goriis ayrihiklarim 27. Yasitlarim arasindaki bir
var. OINGRNOINOING) ¢ekismede/tartismada hakemlik (O NEGENOINOING)
yapmaktan rahatsizhik duyarim.
6.Is yerimde yasanan gekismelerle 28. Benden kiigiikler arasindaki
ugrasmak zamanimin ¢ogunu alir. Ol NORNOINOING] tartismada hakemlik yapmaktanrahatsiz | @ | @ | @ | @ | ®
olurum.
TR . _
;uvzlf:lf;ls;l;l; konusunda kendime olo ol el 12“9“: I,?E:::fnmla tartismaya girmekten oloe | ol el
8. Yoneticiler isimi yaparken yeni 30. Amirlerimle tartigmaya girmekten
taleplerde bulunarak calismami OINGENOINOING) kacinirim. ONNGENOINOING)
engeller.
9. Cahistigim boliim ile diger 31. Astlarimla tartismaya girmekten
béliimler arasinda OINCENOINOING) ka¢inirim. ONNGENOINOING)
cekisme/anlagsmazhk var.
10. Sadece yaptigim is yetersiz olo!lololoe 32. Karmasik isler canimu sikar. olol|lololoe
oldugunda hatirlanirim.
11. Beni etkileyecek olan kararlar 33. Kisisel ihtiyaclarim, isyeri ile
veya degisiklikler, bilgim olmadan OINORNOINOING] catisma halindedir. ORNONNOINOING)
veya bana sorulmadan yapilir.
12. Yapacak ¢ok isim, ancak ¢ok az olo!lololoe 34. Giirtiltiilii gevrem beni rahatsiz olol|lololoe
zamanim var. ediyor.
yeieneldi tawgum aisiniyorum. | ©| @ | @ ©| © W e ik celavorum, ©|©9/ @0
14. Su anda yapmakta oldugum is i¢in olo|olele 36. Esimin veya ailemin benden bir ¢ok olo|olel e
yetersiz oldugumu hissediyorum. istekleri var.
15. Yakin olarak ¢ahstiim mesai 37. Ebeveynimin(anne, baba vb.)
arkadaslarim, benden daha farkh OINORNOINOING] saghgi ile ilgilenmem gerekiyor. ORNORNOINOING)
alanda egitim almuslar.
16. Isimi yapabilmem igin, diger olo|olele 38. Cocuklarimla veya ailemle iletisim olo|olele
departmanlara da gitmem gerekir. kurmakta giigliik ¢ekiyorum.
17.isyerimdeki insanlarla veya 39. Hissettiklerimi sdylemekte giicliik
ailemle olan sorunlarim OINORNOINOING] ¢ekiyorum. Q| @ |03 @ 6
¢oziimleyemem.
éngr:l%ee}r] :r(r)lleunrlnlerle olan sorunlarimi olo|olele 40. Calistigim yerde gok sigara igiliyor. olo|olele
sokcar manert deseianem, | ©| @ | @ @] © W L o ©|©9/ @0
20. Bir plan iizerinde ¢alismak yerine 42.0turdugum yerdeki gevre
vaktimi onunla ilgili zorluklar1 Ol NORNOINOING] kirliliginden sikayetgiyim. ONNONNOINOING)
yenmek i¢in harciyorum.
21. Fazla mesailer ve hafta sonunu 43.0ldukea giiriiltiilii bir yerde
da icine alan is kosullarim sebebiyle OINGRNOINOING) calistyorum. ONNGENOINOING)
ailemin baskisim hissediyorum.
22. Islerimi yetistirebilmek igin kendi
kendime zaman sinirlarimi koyarim. 0@]|0 @0 )Tl T
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Asagidaki durumlar, stres verici buldugunuz giinliik kosullardwr. Her birini okuyarak,kendinize uyan durumlart

isaretleyiniz.

Isyerinde gostermis oldugunuz bireysel performansiniz ile ilgili diisiincelerinizi katilim derecenize gore isaretleyiniz.

Kesinlikle Kismen Ne Katiliyorum Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum Katiltyorum
1.Islerimi devamli zamaninda bitiririm. @ ® ® @ ®
2.Diizenli ve belirli bir ama¢ dogrultusunda
calisirim. 0 @ ® ® ®
3.Cok diisiik idare ve tesvik seviyesinde bile
¢aligabilirim. @ @ ® ® ®
4.Gorev odakl ¢calisirim. ©) ® ® ® ®
5.Isimi yiiksek galigma temposunda siirdiiriiriim. @ ® ® @ ®
6.isimde biiyiik isler basaririm. @ ® ® @ ®
7.Yiksek kaliteli isler ortaya koyarim. ©) ® ® @ ®
8.Calismalarim siirekli iist diizey sonuclar
verir. @ @ ® @ ®
9.Isimde ¢ok ¢aliskan ve hareketliyimdir. ©) @) ® @ ®
Stresin performansiniza etkilerine iliskin yer alan ifadelerden size uygun olanlarini
isaretleyiniz.
Pek | Cok Orta | Az Hi¢

cok

1.ise gitmede isteksizlik

2. Isten ayrilmay: diisiinme

3.iste kendini yetersiz hissetme

4 Birlikte ¢alisilan kisilerle is birligi kuramama

5.is cevresine kars: kiric1 davranma

6.Iste hata yapma

7.izin veya rapor alarak isten uzaklasma istegi

8.Isabetsiz kararlar verme
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SCHSICACHCECHERS)
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9.Yapilan isin niteliginin diismesi

Demografik Degiskenler ve Kisisel Ozellikler

Yasmizo 17 vealtn [0 18-22 [023-27 028-32 033-37 38 ve iisti

2. CinsiyetinizBayan DErkek

3. OgrenimDurumunuzOkuryazar degil ~ DOkuryazarciilkokul — COrtaokul
OLise  OOnlisans

0 Lisansd Yiiksek Lisans 0 Doktora
4. Medeni DurumunuzoEvli 1Bekar
5. Cocukd Var 10 Yok ***Varsa ka¢ cocuk oldugunu yaziniz.......
6. Is Yerindeki Goreviniz:.........................
7. Hangi Boliimde Cahisiyorsunuz? ...................

7. Cahisma Hayatina Basladiginizda Kac¢ Yasindaydimz? O15vealt O
16-18 0 19-23 24 ve listl

8. Is Hayatinda Aktif Olarak Ka¢ Yildir Yer Aliyorsunuz? 0 1 yildan az
0 1-2yilarast [ 3-5yilarast 06-10yilarast [ 11 yil ve stii

9. Ne Kadar Siiredir Bu Kurumda Cahsiyorsunuz?1 yildan az 01-2 y1l arasi
(13-4 yil aras1 0 5 yil ve iistil

10 10. Cahstigimz Kurum Kagina Is yeriniz?0ilk  Cikinci  0Ugiincii
ODo6rdiinci  OBesinci 0 Diger........

11. Meslege Giris Nedeniniz? OKendi istegiile =~ JAilesinin istegi ile DRastlant1

12.Cahstiginiz Boliimii Se¢cme Sansimiz Oldu mu?0Evet  OHayir

13. Mesleginizi Kendinize Uygun Buluyor musunuz?C Evet O Hayir




Ad1 ve Soyadi

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi

Yiiksek Lisans Diplomasi :

Tez Konusu

Yabanc Dil

Is Deneyimi
Cahstig1 Kurumlar

E-Posta
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