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ÖZET 

TEZĠN BAġLIĞI : Ġġ YERĠNDE STRES OLUġTURAN FAKTÖRLER: ÖZEL 

SEKTÖR ÇALIġANLARI ÜZERĠNDE BĠR UYGULAMA   

YAZAR ADI  : Arzu TUYGUN TOKLU 

Bu çalıĢmanın amacı; stresi oluĢturan temel faktörlerin neler olduğunu 

inceleyerek stresin oluĢmasını önlemeye katkı sağlamaktır. Stresi oluĢturan temel 

etkenlerin neler olduğunun bilinmesi, bunlara karĢı alınacak önlemlere de ıĢık 

tutacaktır. Bu maksatla, ĠĢ Aile ÇatıĢması, Rol Belirsizliği, Rol ÇatıĢması, ĠĢ Yükü, 

ĠĢ Yerinde Taciz, Kendine Güven, Ġç ve DıĢ Kontrol Odağı, DıĢa Dönük KiĢilik ve ĠĢ 

Güvenliği değiĢkenlerinin ĠĢ Stresini nasıl etkilediği araĢtırma konusu olarak ele 

alınmıĢtır. 

AraĢtırmada, Ġstanbul ve Kocaeli illerinde yer alan 79 özel firmada çalıĢan 

uzman, orta ve üst düzey yönetici ile iĢ sahibi olmak üzere 343 beyaz yakalı 

personele anket uygulayarak istatistiksel analizler yapılmıĢtır.  

Bu analizler sonucu elde edilen bulgular Ģu Ģekilde özetlenebilir: ĠĢ stresini en 

fazla ĠĢ Yükünün fazlalığı etkilemektedir. Bunu sırasıyla ĠĢ Güvenliği, Kendine 

Güven, DıĢ Kontrol Odağı ve Çocuk Sahibi Olmak takip etmektedir. AraĢtırmadan 

elde edilen diğer önemli sonuçlar ise, ĠĢ Stresi ile pozitif korelasyon içerisinde 

bulunan değiĢkenlerin-ĠĢ Aile ÇatıĢması, Rol Belirsizliği, Rol ÇatıĢması, ĠĢ Yükü, 

Kendine Güven, ĠĢ Güvenliği, DıĢ Kontrol Odağı olmasıdır. ĠĢ Stresi ile negatif 

korelasyona sahip olan değiĢkenlerin ise: Ġç Kontrol Odağı ve Çocuk Sayısı olduğu 

bulgulanmıĢtır. 

ANAHTAR KELĠMELER: ĠĢ Stresi, ĠĢ Aile ÇatıĢması, Rol Belirsizliği, Rol 

ÇatıĢması, Kendine Güven, DıĢa Dönüklük, ĠĢ Yerinde Taciz, DıĢ Kontrol Odağı, Ġç 

Kontrol Odağı, ĠĢ Yükü, ĠĢ Güvenliği. 

  



ii 

 

SUMMARY 

THESIS :THE FACTORS CAUSING STRESS IN WORKPLACE. AN 

APPLICATION ON PRIVATE SECTOR EMPLOYEES 

AUTHOR : Arzu TUYGUN TOKLU 

This study explores the topic of stress in workplace. The goal of the study to 

examine the causes of stress. Identifying the causes will contribute to prevent the 

stress before happening. In this concept, how the variables affecting Job Stress in 

relation to work family conflict, role ambiguity, role conflict, work load, harassment 

in workplace, self confidence, internal and external locus of control, extraversion 

personality and job security were investigated as a research subject. 

In the survey, statistical analysis were carried out to the questionnaires which 

were applied to 343 white collar employees such as the experts, supervisors, 

managers and company owners in 79 private sector firms located in Istanbul and 

Kocaeli cities.  

The findings as result of these analysis can be summarized as follows: Job 

Stress is mostly caused by workload. job security, self-confidence, external locus of 

control and having children are following workload, respectively. Another important 

results obtained from the research are that the variables having with positive 

correlation with job stress are work family conflict, role ambiguity, role conflict, 

workload, self confidence, job security and external locus of control. On the other 

hand, It is found that the variables having with negative correlation with job stress 

are internal locus of control and the number of children. 

KEY WORDS: Job Stress, Work Family Conflict, Role Ambiguity, Role Conflict, 

Self Confidence, Extraversion, Harassment, External Locus of Control, Internal 

Locus of Control, Work Load, Job Security. 
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1. GĠRĠġ 

Ġçinde bulunduğumuz 21. Yüzyılın zor, rekabetçi, aĢırı çalıĢmaya dayalı 

endüstriyel yaĢamı, iĢ yerinde stres faktörünün daha belirgin Ģekilde ortaya 

çıkmasına yol açmıĢ ve insanları tehdit eden bir büyük tehlike olarak belirmiĢtir. 

Stres yaĢamın kaçınılmaz olgusudur. Ġnsanoğlu için de yeni bir Ģey değildir. Ölüm 

tehlikesi ve yaĢamın varlığını tehdit eden her olay strese yol açmaktadır. 

ĠĢ yaĢamı strese her zaman elveriĢlidir. Bir iĢte bireyden pek çok Ģey ya da çok 

az Ģey istenmesi stres yaratır. Açıkçası iĢin her yönü strese yol açabilir. AĢırı sıcak, 

ıĢık, ya da çok az sorumluluk, çok fazla ya da az iĢ, aĢırı denetim insanlarda stres 

yaratabilir. Ancak stres bireyden bireye farklılık gösterebilir. Örneğin, aynı mesleğe 

sahip bireylerin stresli bir durum karĢısında aynı tepkiyi vermesi beklenemez. Bazı 

insanlar kiĢilik yapıları itibariyle baĢkalarına nazaran daha tahammüllü kiĢilik 

yapısına sahip olabilirler. Kendi kiĢisel kontrol odağına sahip, daha tahammüllü 

kiĢilik yapısındaki insanlar, yaĢamlarında karĢılaĢtıkları olaylara daha dirençli olurlar 

ve değiĢimi geliĢim ve ilerleme için bir fırsat olarak görürler (Moorhead et. al, 1992).  

Uzun süreli stres birey üzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların sağlığı ve onun örgüte katkısı sonunda zarar 

görmektedir. AraĢtırmalara göre stres, çalıĢanların iĢe devamsızlık etmelerine ve 

iĢten ayrılmalarına neden olabilmektedir. Dolayısıyla iĢ yeri bundan zarar 

görmektedir. ÇalıĢanların birinde görülen stres, diğer çalıĢanı da olumsuz 

etkilemekte, böylece verimlilik azalmaktadır. Stresin azaltılması hem çalıĢanın 

örgüte katkısını artırır, hem de çalıĢanların iĢ doyumunu yükseltir (Balcı, 2000).  

Örgütte yönetici ve çalıĢanların yoğun strese maruz kalmaları, örgütte kalite, 

üretim ve verimlilik sorunlarına, çalıĢanlarda tatminsizliğe ve moral kaybına, 

yöneten ve yönetilenler arasında uyumsuzluğa neden olacaktır (Griffin, 1990). Stres 

neden olduğu verim kaybı, iĢe devamsızlık, artırdığı sigorta ve hastane masrafları, 

hırsızlık ve sabotaj, yol açtığı sakatlık ve erken emeklilik ödemeleri nedeniyle 

örgütlere önemli bir maliyet yükü getirecektir (Yates, 1989). ĠĢletmelerin yıllık 
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gelirlerinin neredeyse %10‟u stresle iliĢkili olumsuzluklara harcandığı tahmin 

edilmektedir (Dyck, 2001). 

 Stres ve iĢ performansı arasındaki iliĢki, stresin miktarına bağlıdır. ĠĢ ortamında 

stresin hiç olmadığı durumlarda, iĢ mücadelesi yok olmakta ve iĢ peformansı 

düĢmektedir. Normal düzeyde stres çalıĢanları mücadeleye teĢvik eden sağlıklı bir 

uyarandır. Ancak stres aĢırı boyutlara ulaĢtığında iĢ performansı düĢer, kiĢi karar 

vermede güçlük çekmeye baĢlar ve davranıĢlarında sebatsızdır. AĢırı stres kiĢinin iĢ 

performansını tamamen ortadan kaldırır (Pehlivan, 1992). 

Stresin hiç olmaması hem olanaksız hem de sakıncalıdır. Ancak, bireylerin 

ruhsal ve bedensel sağlığını tehlikeye düĢürecek Ģiddet ve yoğunluktaki strese de izin 

verilmemelidir. Her iki durumda da stres verimi olumsuz yönde etkilemektedir.  

Günümüzde bir organizasyon, diğer maddi kaynakları ne kadar sağlam olursa 

olsun, insan kaynakları yeterli etkinliğe sahip değilse baĢarı olasılığı düĢük olacaktır. 

Organizasyonlarda daha yüksek nitelikli ve pahalı iĢgücü ihtiyacı insan kaynaklarını 

diğer üretim faktörlerine kıyasla, daha değerli bir kaynak haline getirmiĢtir. Bu 

değerli kaynağın ise etkin olarak kullanımı tüm zamanlardan daha önem kazanmıĢtır.  

Stresin kaynağını bulmak değiĢime nereden baĢlanacağını belirler. 

AraĢtırmamızın amacı iĢ stresini etkiliyen faktörlerin belirlenmesi ve strese karĢı bir 

bilinç geliĢtirilmesidir. Stresi oluĢturan temel etkenlerin neler olduğunun bilinmesi, 

bunlara karĢı alınacak önlemlerinde neler olabileceğine ıĢık tutacaktır. 

Bu tez çalıĢmasında bölümler genel hatlarıyla Ģu Ģekilde sıralanmaktadır. Ġlk 

olarak, stres kavramı tanımı, önemi, birey ve kurumlara olan etkilerinden, stres ile 

baĢa çıkma stratejilerinden bahsedilmiĢ devamında iĢ stresini (iĢe iliĢkin stres düzeyi) 

oluĢturan faktörler incelenmiĢ, literatür ıĢığında tartıĢılarak ilgili hipotezler 

geliĢtirilmiĢtir. Sonrasında, uygulamalı araĢtırmamızın metodololojisinden 

bahsedilerek, sonuç ve değerlendirme kısmında elde edilen bulgular açıklanmıĢtır. 

Aynı bölümde, gelecekteki araĢtırmacılara ve yöneticilere öneriler sıralanmıĢtır. 
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2. DEĞĠġKENLERĠN TANIMLANMASI ve 

DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLER 

Bu bölümde, araĢtırmamızın değiĢkenleri olan ĠĢ Stresi, iĢ stresini etkiliyen ĠĢ 

Aile ÇatıĢması, Rol Belirsizliği, Rol ÇatıĢması, ĠĢ Yükü, ĠĢ Yerinde Taciz, Kendine 

Güven, Ġç ve DıĢ Kontrol Odağı, DıĢa Dönük KiĢilik ve ĠĢ Güvenliği kavramları 

tanıtılarak, konuya iliĢkin ayrıntılı bilgiler literatür desteğiyle verilmiĢtir.   

2.1. Stres 

Stres kelime olarak gerilim, gerginlik, bunalım, Ģiddet, zorlama gibi anlamları 

içermektedir. Tehdit edici veya zor duruma karĢılık kiĢinin fiziksel ve ruhsal 

durumundaki değiĢimdir (Zimbardo et al., 2003). 

Zaman zaman zorlayıcı durumlarla yüzyüze geliriz ve bu durumlar önemli 

miktarda fiziksel veya zihinsel güç gerektirir. Çocuğunu bir arabanın çarpmasından 

kurtarmak isteyen bir ebeveyn bu durumu anlayabilir. Stres itici gücü insanları en 

ilkel tepkilerine sevk edebilir “savaĢ ya da kaç”. 

Stres insanların hedeflerine ulaĢmalarına yardım edebilir ve zorlayıcı 

durumlara karĢı itici güç olabilir. Diğer taraftan stres yorucu olabildiği gibi, önemli 

duygusal sıkıntılara ve fiziksel hastalıklara da neden olabilir. 

2.1.1. Stres Temel Yapısı 

Temel yapıda stres iki katogoriye ayrılıyor. Bunlar; “Eustress” yapıcı stres ve 

“Distress” ise yıkıcı strestir. Eustress pozitif veya iyi stres olarak bilinir. Eu yunanca 

kök kelime iyiden gelmektedir (Colligan et al., 2005, s. 91). Eustres örneklerini 

doğum, yarıĢma kazanmak, evlilik, yeni bir ev almak, iĢyerinde terfi, yeni arkadaĢlar 

edinmek vb. bu güç bizi uyarır, zor durum ve görevlerde verimli çalıĢmamızı sağlar. 
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 Çoğu insan motive olabilmek için belli bir miktar strese ihtiyaç duymaktadır. 

Olumsuz stres, çok az veya çok fazla gerilim altında olunan durumlarda ortaya 

çıkarken olumlu stres ise yeterli derecede gerilim hissedip motive olunabilen 

durumlarda ortaya çıkmaktadır. Olumlu stres çalıĢanların en verimli Ģekilde 

çalıĢmasını sağlamaktadır (Braham, 1998, s. 46). 

Distress ise olumsuz olarak kabul edilen stresörlere karĢılık bir tepkidir. Birçok 

insan stresi düĢündüğünde olumsuz baskı altında yaptıklarını, feci olayların oluĢtuğu 

zamanları, hergün temas ettiği hayal kırıklığı yaratan stresörleri aklından geçirir. 

Selye, stres ve stresör kavramlarını ön plana çıkarmıĢ, bireyde bir dizi tepki 

yaratan çevresel uyarıcıyı stresör, bireyin bu tür uyarıcılara karĢı gösterdiği tepkiye 

de stres demiĢtir. Sonuç olarak Selye, stresi "bireyin çeĢitli çevresel stresörlere karĢı 

gösterdiği genel bir tepki" olarak tanımlamıĢtır (Erdoğan, 1999, s. 270). 

Bireysel özellikler ve stres özellikleri arasındaki etkileĢim, bireylerin biliĢsel, 

duygusal davranıĢsal ve psikolojik seviyede nasıl tepki vereceğini etkileyecektir. 

Bireylerin stresörlere adapte olacak kapasiteleri olmadığında etkileri uzun süreli 

duygusal, psikolojik, fiziksel komplikasyonlar ve bazı öldürücü durumlar yaratabilir 

(Zimbardo et al., 2003). 

Lazarus (2000)‟ a göre, stres herhangi durum veya olaydan gelebilir bu durum 

davranıĢsal bir intibak gerektirir. Herhangi bir değiĢim, iyi ya da kötü streslidir ve 

değiĢim, ister olumlu ister olumsuz olsun fizyolojik tepki aynıdır. Stresin duyu ve 

algısı vücudumuzun enerji ve savunma kaynaklarını kullanmasını gerektirir. Stresin 

uzun sürmesi durumunda bu kaynaklar tükenmiĢ olur. 

2.1.2. Stres Seviyeleri 

Stresin üç seviyesi vardır. Bu seviyeleri Lazarus (2000) akut stres, episodik 

stres, kronik stres Ģeklinde tanımlamaktadır. Her stres seviyesi duygusal ve fizyolojik 

belirtilerle iliĢkilidir. 
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2.1.2.1. Akut Stres 

 KiĢi üzerinde yeni talepler, baskılar ve beklentiler oluĢtuğunda ortaya çıkar, 

talepler bireyin adaptasyon eĢiğinin üzerindeki uyarılma seviyesindedir. Bu talepler; 

gerçekçi olmayan iĢ talepleri, iĢin tamamlanmasına engel olan beklenmeyen 

toplantılar ve genellikle kısa süreli hayal kırıklığı yaratan diğer durumlardır. Akut 

stres kaygı, endiĢenin artması hali, hayal kırıklığı düĢmanlık gibi duygusal 

bozukluklarla kendisini gösterir ve buna yorgunluk hali, kan basıncının artması baĢ 

dönmesi gibi fiziksel olumsuzluklar eĢlik eder (Zimbardo et al., 2003). 

2.1.2.2. Episodik Stres  

 Akut stres için ölçüttür. Stres daha sık, sürekli ve birden fazla atakta yaĢanır. 

Episodik stres yaĢayan kiĢi saldırganlık, düĢük tolerans, sabırsızlık ve aciliyet 

duygusu sergileyecektir. Episodik stres akut stres bölümünde listelenen belirtilerin 

beraberinde kalp hastalığı, astım, hiper-tansiyon ve sürekli baĢ ağrısı gibi 

olumsuzlukları da beraberinde getirir (Lazarus, 2000). 

2.1.2.3. Kronik Stres  

 Stresörlerin birikimi olarak tanımlanır. Stresörler uzun süreli ve süreklidir. 

Kronik stres aile problemleri, yoksulluk, uzun süreli hastalık, iĢ stresi ile 

iliĢkilendirilir (Colligan et al., 2005, s.91). 

 Hans Selye (1956; akt: Colligan et al., 2005, s.91) kronik stresin sonucunda 

oluĢan fiziksel tepkilerin üç aĢamalı genel yapısını Ģöyle tanımlar;  

1. Alarm Tepkisi Safhası 

2. Direnç Safhası 

3. Tükenme Safhası 
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1. Alarm Tepkisi Safhası 

 Birey bir stres kaynağı ile karĢılaĢtığında, sempatik sinir sisteminin etkin hale 

gelmesi nedeniyle beden “savaĢ ya da kaç tepkisi” gösterir. SavaĢ ya da kaç tepkisi 

sırasında bedende oluĢan fiziksel ve kimyasal değiĢmeler sonucunda kiĢi, stres 

kaynağı ile yüzleĢmeye ya da kaçmaya hazır hale gelir. Bu durum kalp atıĢlarının 

hızlanması, tansiyonun yükselmesi, solunumun hızlanması ve ani adrenalin 

salgılanması biçiminde geliĢir. SavaĢ ya da kaç tepkisinin ortaya çıktığı aĢama 

“alarm aĢaması” olarak adlandırılır (Güçlü, 2001). 

2. Direnç Safhası 

 Alarm aĢamasını “uyum aĢaması” izler. Bu aĢama “direnç aĢaması” olarak da 

adlandırılmaktadır. Vücudun direnci normalin üzerine çıkar, yüz yüze olduğu bu 

stres verici duruma karĢı direncini yükseltmiĢtir. Bu durumdan kaçma veya ona 

uyum sağlamak zorunda olduğundan baĢka stres vericilere direnci düĢer. Örneğin 

vücut aldığı bir toksine karĢı direnç döneminde ise direnci düĢük olmaktadır. Eğer 

direnç dönemi baĢarı ile aĢılırsa beden normal koĢullarına döner, baĢarısız olunursa 

beden kuvvetten düĢer, çöker (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2008). 

3. Tükenme Safhası 

 Uyum aĢamasındaki gerilim kaynakları ve bunların yoğunluk dereceleri 

azalmadığı sürece ya da artıĢ gösterdikleri durumlarda bireyin gayreti kırılır ve 

davranıĢlarında ciddi derecede sapmalar ve hayal kırıklıklarının yaĢandığı bir evreye 

girilir. Eğer stres kaynağı ile baĢa çıkılamaz ve uyum sağlanamaz ise, fiziksel 

kaynaklar ve tükenme aĢamasına geçilir. Tükenme aĢamasında, parasempatik sinir 

sistemi etkindir. KiĢi tükenmiĢtir ve stres kaynağı hala mevcuttur. Bu aĢamada uzun 

süreli stres kaynakları ile mücadele edilemez ve kiĢi baĢka stres kaynaklarının 

etkilerine de açık hale gelir (Güçlü, 2001). 
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2.1.3. ĠĢ Kavramı ve Stres 

 ĠĢ kavramı, bir insanın yaĢamı boyunca en sık karĢılaĢtığı, yaĢamını 

sürdürebilmesi amacıyla bir amaç ve araç birlikteliğini bünyesinde barındıran bir 

kavramdır. ĠĢ günümüz insanının yaĢamında en önemli yeri tutar. Ergin bir insanın 

zamanının büyük bir kısmını iĢ denilen bir uğraĢıyla geçirmesi bu kavramın önemini 

daha da artırmaktadır (Güler ve ark., 2001 s.12). 

2.1.3.1. ĠĢ Yeri Stresi 

ĠĢ stresi, iĢle ilgili durumlar, süreçler ve diğer çalıĢanlarla etkileĢimin neden 

olduğu psikolojik ve fizyolojik dengenin bozulması Ģeklinde tanımlanabilir. ĠĢ stresi 

ayrıca iĢin gereklerinin, çalıĢanın kapasitesi, kaynakları ve gereksinimleriyle uyumlu 

olamadığı zaman birey üzerinde oluĢan baskıdır (Bez ve ark., 2009). Stres birey ve 

çevresindeki talebin kaynağı arasındaki bir etkileĢimdir (Long, 1995). Dahası bir 

durum karĢısında talebi tecrübe eden bireyin gerçek ve algılanan yetenekleri bu 

taleple baĢarılı bir Ģekilde baĢ edebilmeyi aĢarsa bireyde psikolojik ve fizyolojik 

denge bozukluğu meydana gelecektir (Kobell, 1995). Bir önceki cümlede geçen 

algılanan kelimesi iĢ yeri stresini anlamak için kritik bir faktördür. ÇalıĢanların 

durumu tehdit edici olarak algılamaları biliĢsel takdir seviyelerinde olacaktır. Bir çok 

faktör iĢ yeri stresinin oluĢmasına katkıda bulunur. Bu stresörlerden bir tanesi 

değiĢen teknolojik çevre Ģartlarına çalıĢan adaptasyonunun ölçüsüdür. Bazı insanların 

değiĢen ve geliĢen çevre Ģartlarına uyabilme kapasite ve yetenekleri varken 

bazılarının yoktur. DeğiĢen çevre çalıĢan tarafından zorlayıcı bir durum olarak 

algılandığı zaman değiĢen çevre olumsuz stres yaratır. AĢırı iĢ yükü ve kontrol, taciz 

tehlike veya kötü bir durum olarak algılanmakta ve en çok stres yaratan durumlar 

olarak görülmektedir (Karasek and Theorell 1990; Mausner-Dorsch and Eaton, 

2000). ÇalıĢanların kronik stresi tecrübe etmeleri yüksek tansiyon diyabet kalp 

hastalıları yanı sıra konsantarosyon ve hafıza kayıplarına neden oluyor. ÇalıĢan 

kızgınlık, hırçınlık, kaygı yaĢıyor bu onun iĢ dıĢındaki yaĢamını da olumsuz 

etkiliyor. 
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ĠĢ yerinde stres, verimliliği düĢürüyor, devamsızlığı ve çalıĢanlarda fonksiyon 

bozukluğu örneklerini artırıyor (Anderson and Puluch, 2001; Levin-Epstein, 2002). 

ĠĢ alıĢkanlıklarında, kiĢiliklerde değiĢim ve tükenmiĢlik duygusu yaratıyor. 

ĠĢletmelerde stres ile ilgili düzensizliklerin gelirlerin neredeyse % 10‟u olduğu iddia 

ediliyor (Dyck, 2001). 

2.1.3.2. ĠĢ Stresi Konusunda ÇeĢitli YaklaĢımlar 

 ÇalıĢma ortamı, iyi analiz edildiğinde hemen herkesin içinde bulunduğu 

koĢullara göre farklı anlamlarda kullandığı stres kavramının etkilerini tespit etmek 

mümkündür. Çünkü stres hayatın doğal ritminde vardır. Ġç ve dıĢ etkenlerle sürekli 

etkileĢim içinde olan kiĢi belirli ölçü ve sınırdan sonra bu etkenlerden olumsuz 

olarak etkilenir. Önemli olan stresle baĢa çıkma sorunudur. BaĢka bir deyiĢle stres 

potansiyeli olan bir çevrede stresörlerden en az etkilenerek nasıl yaĢanacağıdır 

(Okutan ve Tengilimoğlu, 2002, s. 9). 

 Lazarus (1991), iĢ stresinin nedenini çalıĢan ve çevresi arasındaki uyumsuzluk 

olarak tanımlayan yaklaĢımı çalıĢan-çevre iliĢkisinin durağan değil değiĢken 

olduğunu belirterek eleĢtirmektedir. 

 ĠĢ stresi konusunda pek çok araĢtırmacı tarafından benimsenen yaklaĢımlardan 

biri, “sosyal rol” kuramıdır. Bu kuram, çalıĢanın hem objektif hem de subjektif 

olarak çalıĢma koĢullarıyla ilgili algılarını göz önünde bulundurmaktadır. Bu kurama 

göre karmaĢık yapıdaki örgütlerde, çeĢitli roller üstlenen çalıĢanların iĢ stresi 

yaĢamaları kaçınılmazdır. Rol kuramına dayalı olarak satıĢ elamanlarının rol stresi 

düzeylerinin iĢ stresi düzeyleri üzerine etkisiyle ilgili yapılan çalıĢmada, satıĢ 

elemanlarının iĢlerinin gereği hem iĢ arkadaĢları hem de müĢterilerle iliĢkiler 

kurmasının ve farklı roller üstlenmesinin iĢ stresi düzeyleri üzerindeki etkileri 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmada rol belirsizliği; bir rolü üstlenen kiĢinin söz konusu olan 

rolün gerekleri konusunda belli baĢlı bilgilere sahip olmaması, rol çatıĢması ise, 

kiĢinin üstlendiği rolle ilgili farklı beklentilerin oluĢması olarak tanımlanmaktadır. 

Ayrıca her iki kavramında rol stresine yol açan stres kaynakları olduğu 

belirtilmektedir. Bunun yanında rol stresinin iĢ stresi üzerindeki etkisine dikkat 
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çekilerek rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının dolaylı olarak iĢ stresini etkilediği 

açıklanmaktadır. 

 ĠĢ stresi konusunda bir diğer yaklaĢım ise, sistem kuramını esas alan 

yaklaĢımdır. Bu yaklaĢıma göre çalıĢanın kendisine yöneltilen bir talebi yetenek, 

beceri, yetki zaman vb. gibi mevcut yetkinlikleri ve kaynaklarıyla karĢılayamadığı 

durumda iĢ stresi ortaya çıkar. Talebin karĢılanamaması çalıĢanın önemli gördüğü 

kiĢisel ve profesyonel yaĢamıyla ilgili amaçlarına ulaĢmasının önünde engel 

oluĢturduğundan, bu durum çalıĢanın iĢ stresi yaĢamasına yol açar (Efeoğlu, 2006).  

2.1.4. Stresin Sonuçları  

 Stresin oluĢumu beraberinde ortaya çıkan bazı olumsuz sonuçları 

bulunmaktadır. Bu sonuçlar hem bireysel, hem örgütsel, hem de davranıĢsal düzeyde 

bazı olumsuzluklar Ģeklinde görülebilir. Stresin insanların davranıĢları, duyguları ve 

biyolojik yapıları üzerindeki sonuçları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Yılmaz, 2008; Silah, 

2005; Albrect, 1988; Sökmen, 2005; Kırel, 1994; Giriffin, 1990). 

2.1.4.1. Bireysel Sonuçlar 

 Stresin insanların davranıĢları, duyguları ve biyolojik yapıları üzerindeki 

sonuçları Ģu Ģekilde sıralanabilir; (Yılmaz, 2008; Silah, 2005; Albrect, 1988; 

Sökmen, 2005; Kırel, 1994, Giriffin, 1990). 

 1. Fizyolojik sorunlar: Kalp atıĢlarının artması, çarpıntı, ateĢ basması, nefes 

darlığı, boğazda yutkunma güçlüğü, titreme, baĢ ağrısı, mide ve kaslarda gerginlik, 

hazımsızlık, yorgunluk, göğüs ağrısı, migren, kronik baĢ ağrıları. 

 2. Zihinsel ve duygusal sorunlar: Stres ve gerilim fazla enerji tüketmeye neden 

olduğu için bir süre sonra birey kendisini zayıf, güçsüz, sebepsiz endiĢeler duyan, 

uykusuzluk çeken, sinirli, çabuk heyecanlanan bir kiĢi durumunda hissedebilir. 

Dikkatini toplamakta güçlük çekebilir, hafıza sorunları yaĢayabilir, öğrendiği 

konuları unuttuğu endiĢesine kapılabilir. 
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 3. DavranıĢsal sorunlar: Ġçe kapanma, uykusuzluk, uyuma isteği, iĢtahsızlık, 

yemede artıĢ, konuĢma güçlükleri, bir maddeye (sigara, alkol v.b) aĢırı düĢkünlük, 

sakarlık, gevĢeme güçlükleri olarak sıralanabilir. 

 Stres kiĢinin direncini aĢmakta olduğu zaman o kiĢide huzursuzluk, gerginlik 

tedirginlik, uyku ve yeme gibi iĢlevlerde bozulma, konsantrasyon bozuklukları, karar 

vermede bozukluklar, ani öfkelenme, baĢ ağrısı, çarpıntı, iĢ veriminde düĢme gibi 

belirtilerle görülebilir. KiĢinin stresli bir iĢte çalıĢması bir süre sonra mesleki 

tükenmiĢlik (burnout) sendromuna yakalanmasına da yol açabilir. 

 

2.1.4.2.Örgütsel Sonuçlar 

 Örgütte yönetici ve çalıĢanların yoğun strese maruz kalmaları, örgütte kalite, 

üretim ve verimlilik sorunlarına, çalıĢanlarda tatminsizliğe ve moral kaybına, 

yöneten ve yönetilenler arasında uyumsuzluğa neden olabileceği ifade edilebilir 

(Griffin, 1990). Stres neden olduğu verim kaybı, iĢe devamsızlık, artırdığı sigorta ve 

hastane masrafları, hırsızlık ve sabotaj, yol açtığı sakatlık ve erken emeklilik 

ödemeleri nedeniyle örgütlere önemli bir maliyet yükü getirdiği söylenebilir (Yates, 

1989).  

Örgütte Bağlılığın Azalması ĠĢ kazaları 

ĠĢten Tatminsizlik Uyarı ve Cezalarda ArtıĢ 

Mal ve Hizmetlerin Kalitesinde düĢüĢ Sigorta Ödemelerinin Miktarında ArtıĢ 

Verimliliğin Azalması Aleyhte Açılan Davaların Sayısında ArtıĢ 

Kararların Etkinliğinin Zayıflaması Kariyer Durgunluğu 

ĠĢ Gücü Devrinin Yükselmesi ĠĢe Devamsızlıklarda ArtıĢ 

Örgütsel Ġklimde Soğukluk ĠĢ ĠliĢkilerinde Gerginlik 

Sağlık Maliyetlerinde AĢırı Yükselme Örgütsel ĠletiĢimin Zayıflaması 

Personel ġikayet ve Taleplerinin Artması Uzayan Yemek ve Çay Molası 

Hile ve Sabotaj Hesapta olmayan Zaman Kayıpları 

MüĢteri ġikayetlerinde ArtıĢ Personele Ödenen Tazminatların Artması 

Bölümler Arası ĠĢbirliğinin Zayıflaması Örgütün Ġmajının Zayıflaması 

ġekil 2.1. Stresin Örgütler Üzerindeki Olumsuz Etkileri 

Kaynak: Yılmaz ve Ekici, 2003 
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 ġekil 2.1 de sıralanan stresin örgütler üzerindeki olumsuz etkilerinden, 

performans düĢüklüğü, iĢe devamsızlık ve iĢgücü devri literatürde en fazla durulan 

konu baĢlıkları olarak ön plana çıkmaktadır. AĢağıda stresin neden olduğu örgütsel 

sonuçlar ayrıntılarıyla ele alınmıĢtır (Soysal, ĠĢ YaĢamında….., 2009). 

1. Verimsizlik 

 Verimlilik ve etkinlikle olan iliĢkisi nedeniyle stres, ekonomik açıdan olumsuz 

sonuçlar doğurabilmektedir. AĢırı stres iĢgörenin fiziksel ve zihinsel sistemini 

bozmaktadır. Hastalıkların çoğalması, iĢ kazalarının artması, iĢgücü kayıpları, sağlık 

giderlerinin çoğalması, kalifiye eleman kayıpları, ödenen tazminatlar örgüte ağır bir 

mali külfet yüklemektedir (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002). 

 Ortalama 100 kiĢiyi çalıĢtıran bir örgütün örgütsel performansında stres 

nedeniyle %5‟lik bir düĢüĢ olduğu varsayıldığında eski performans düzeyinin 

yakalanabilmesi için ilave 5 çalıĢanın iĢe alınması gerekecektir (Yılmaz ve Ekici, 

2003). Bu örnekten de anlaĢılabileceği gibi, performans düĢüklüğü örgüt yönetimleri 

açısından göz ardı edilemeyecek maliyet unsurları arasında yer almaktadır. 

2. İşe Devamsızlık 

 ĠĢe devamsızlık, iĢgörenin çalıĢma programı veya planına göre çalıĢması 

gereken zamanlarda iĢine gelmemesi durumu olarak tanımlanabilmektedir. Sürekli 

olarak stres dolu bir ortamda çalıĢma, kurumdaki çalıĢanların bağlılığını, tatminini 

düĢürebilmektedir. Bu gibi durumların devamı olarak kiĢiler, çalıĢma ortamlarından, 

bağlı bulundukları kurumlardan uzaklaĢma isteği duyarlar ve iĢe devamsızlık baĢ 

gösterebilir. Bu bağlamda iĢe devamsızlık, örgütsel stresten kaçınmak amacıyla 

yapılan davranıĢlardan biri olarak görülebilir. DüĢük öğrenim düzeyindeki kiĢilerin, 

basit, rutin ve ağır iĢlerde çalıĢıyor olması, bıkkınlığa yol açmakta, strese girmelerine 

neden olmakta ve iĢ ortamından uzaklaĢma eğilimini artırmaktadır (Soysal, ĠĢ 

YaĢamında…., 2009). 
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3. İşgücü Devri 

 ĠĢgücü devri oranının yüksekliği de, iĢe devamsızlıkta olduğu gibi sadece 

örgütsel stresle bağlantılı olmamakla birlikte, stresin önemli örgütsel 

yansımalarından birisidir (Yılmaz ve Ekici, 2003). Ortalama olarak bir örgütteki 

iĢgücü devrinin üçte ikisinin emeklilik, kendi arzusuyla ayrılma belirli nedenden 

iĢten çıkarılma gibi nedenlere bağlı olduğu, buna karĢın geri kalan üçte birinin ise 

doğrudan ya da dolaylı stresle iliĢkisi bulunduğu belirtilmektedir. ĠĢgörenin kendini 

gerçekleĢtirmesine, yeteneklerini kullanmasına ve kariyerini geliĢtirmesine olanak 

sağlanmayan otokratik örgütlerde stres yaratıcı faktörler çok olacağından devir 

hızının yüksek olması kaçınılmaz bir sonuç olabilecektir. ĠĢgören devir hızının 

optimum seviyede seyretmesi ise, örgütsel amaçlara ulaĢmada daha baĢarılı 

olunmasını sağlayabilecektir (Tarakçıoğlu, 2004). 

4. İş Kazaları 

 ĠĢ kazalarının önlenmesi konusu gerek bireysel, gerekse örgütsel maliyeti 

nedeniyle örgüt yönetimlerinin son yıllarda üzerine önemle eğildikleri bir konu halini 

almıĢtır. Yapılan araĢtırmalar örgütlerde örgütsel stresin iĢ kazalarıyla iliĢkili tek 

faktör olmamakla birlikte, aralarında güçlü bir iliĢkinin varlığını desteklemektedir. 

Ivancevich ve Matteson (1996, s. 662)‟a göre, iĢ kazalarının yaklaĢık %75 ile 85‟inin 

nedeni stresle baĢa çıkma konusundaki bireysel ve örgütsel yetersizliklerdir.  

2.1.5. Stres Yönetimi 

 Stresle baĢa çıkmak ve yaĢam kalitesini artırmak amacıyla, durumu ya da 

duruma verilen tepkileri değiĢtirmeye stres yönetimi denir.  

2.1.5.1. Stresle BaĢa Çıkmada Bireysel Stratejiler 

 Bireysel olarak kullanılan bazı stratejiler, stresle baĢa çıkmada çok gerekli ve 

önemli bir yer tutmaktadır. Bu stratejilerin ortak yönü, hemen hemen tümünün kiĢisel 

alıĢkanlıklar ile fiziksel, psikolojik ve davranıĢsal yapıların kontrol altına alınmasını 

öngörmeleridir. Böylece bedende baĢlayan ve zararlı olan stres tepkisi karĢı önlemler 
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alınarak etkisiz kılınmaya çalıĢılmalıdır. Bireysel olarak stresle baĢa çıkmada 

bedensel hareketler (egzersiz), solunum egzersizi, meditasyon, biyo feedback 

(biyolojik dönüt), gevĢeme (relaxation), beslenme ve diyet, toplumsal destek alma, 

sosyal, kültürel ve sportif, etkinliklere katılma, masaj, dua ve ibadet, zaman yönetimi 

gibi teknikler yararlı olabilir (Pehlivan, 1995). 

 Erdoğan (1999) ise, stresle baĢa çıkmada bireysel stratejiler olarak, etkili bir 

zaman yönetimi, rahatlama uygulamalarını, olumlu hayal kurmayı, egzersiz beden 

hareketlerini, davranıĢsal açından kiĢinin kendini kontrol etmesini, iletiĢim kurmayı, 

meditasyon, gıda kontrolü ve masajı, bireyin kendine özgü bir hobi edinmesini ve 

dıĢa dönüklüğü önermektedir. 

2.1.5.2. Stresle BaĢa Çıkmada Örgütsel Stratejiler 

 Stresle baĢa çıkmada yararlanılabilecek örgütsel mücadele yöntemleri, bireyler 

üzerindeki iĢ stresini azaltmak veya önlemek amacıyla geliĢtirilmelidir. Örgütsel 

stresörler arasında yeralan genel politikalar, iĢletmenin yapısal bozuklukları, fiziksel 

ortam yetersizliklerine iliĢkin olumlu düzenlemeler stres yönetiminin örgütsel 

boyutunu ilgilendirmektedir (Erdoğan, 1999). 

 ĠĢ yaĢamından kaynaklanan stresle baĢa çıkma stratejileri, iĢgörenlerin iĢ 

stresini azaltmak ya da önlemek için örgüt düzeyindeki stres kaynaklarının kontrol 

edilmesi ve azaltılması için yapılan yönetsel düzenlemelerdir. Örgütsel stresin 

azaltılması için kullanılabilecek genel stratejiler aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır 

(Ertekin, 1993; Erdoğan, 1999; Pehlivan, 2000). 

1. Destekleyici Bir Örgütsel Hava Yaratmak 

 Birçok örgütte, bürokratik ve resmi bir yapı ile birlikte katı ve kiĢisel olmayan 

bir hava vardır. Bu durum önemli bir stres kaynağıdır. Daha az merkeziyetçi, 

kararlara katılımı sağlayan, yukarıya doğru iletiĢime izin veren bir yapı kurulması, 

örgütsel stresle baĢa çıkmada etkili bir yöntem olabilir. Yönetim, iĢgörenler için 

destekleyici bir organizasyonel yapı geliĢtirmelidir. Örgütün iĢleyiĢi planlanırken 
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yapıyı merkeziyetten uzak, katılımı destekleyici, ortak karar vermeyi özendirici 

biçimde oluĢturmak örgütsel stresi azaltacaktır (Güçlü, 2001, s. 103). 

 ĠĢgörenlerin bazıları tecrübesiz veya bağımlı bir kiĢiliğe sahip olabilirler. Böyle 

bir durumda onlara yetki vermek onları daha çok strese sokabilmektedir. Bu nedenle, 

katılım derecesi bireylerin ihtiyaç ve yeteneklerine göre düzenlenmelidir (Aydın, 

2004, s.64). 

2. İşin Zenginleştirilmesi 

 ĠĢ zenginleĢtirme, çalıĢanların tamamlamak zorunda oldukları görevlerin 

düzeyini ve karmaĢıklığını artırarak, onlara gerekli otoriteyi vererek daha fazla 

sorumluluk almalarını sağlamaktır (Biber ve Marangoz, 2007, s.205). Bireylere daha 

fazla sorumluluk, daha anlamlı bir iĢ, daha fazla kontrol ve geri bildirim 

sağlayacaktır. Bunun yanında motivasyonu artırırken iĢ kalitesini yükseltecektir 

(Aydın, 2004). Ancak unutulmamalıdırki, bütün iĢgörenler böyle bir ortamı arzu 

etmeyebilir. Çünkü, bu durum onların yeteneklerini zorladığı için stresi azaltmaya 

çalıĢırken tam tersine artırabilir. Bu konuda karar verirken her zaman iĢgörenlerin 

ihtiyaç ve arzuları göz önünde tutulmalıdır (Özkalp, 1989, s.163).  

 Kısacası, iĢin içeriği ile ilgili faktörleri (sorumluluk, tanınma, ilerleme, geliĢme 

ve baĢarıya götürme fırsatları gibi) veya iĢin niteliğini iyileĢtirmek (görevlerin 

anlamlılığı ve çeĢitliliği gibi) yoluyla iĢgörenlerin daha fazla motive edilerek, 

zenginleĢtirilmiĢ iĢler sayesinde rutin iĢlerde görülen stres kaynakları yok edilmiĢ 

olur (Aydın, 2004). 

3. Örgütsel Rollerin Belirlenmesi ve Çatışmaların Azaltılması 

 ĠĢletmelerde ortaya çıkan rol çatıĢmaları ve rol belirsizliği baĢlıca stres 

faktörlerindendir. Rollere iliĢkin stres kaynakları birey baĢ edebildiği sürece bir 

noktaya kadar yaratıcılık ve üretkenliği artırmaktadır. Ancak birey, bu etmenlerle baĢ 

edemez duruma geldiğinde tükenme baĢlamaktadır (Arı ve Bal, 2008). Örgütsel 

stresi yok edebilmek için çatıĢmaları olabildiğince önlemek ve örgütsel rolleri 

belirginleĢtirmek gerekir. ĠĢ ve görev tanımlarının hazırlanması, eğitim ve geliĢtirme 



15 

 

faaliyetleri rol belirsizliği ve kiĢiler arası çatıĢmayı önemli ölçüde azaltacaktır 

(Erdoğan, 1999, s.326). 

 Gerilimin diğer nedeni olan rol yükünün azaltılması da bir örgütsel baĢa çıkma 

yöntemidir. AĢırı iĢyükü ile yüklenen iĢgörenlere üstlerin ilgi göstermesi, onlara 

makul oranda iĢ yüklemesi ve iĢ yükü dağıtımında adaletli olması stresin yok 

edilmesinde faydalı olabilecek yöntemlerdir (Kırel, 1993, s.167). 

4. Mesleki Gelişim Yollarının Planlanması ve Danışmanlık 

 Örgütlerde genellikle iĢgörenlerin mesleki geliĢim planlaması ile ilgili 

geçiĢlerin ve yükselmenin geleneksel yollarla yapıldığı görülmektedir. Bireylerin 

yükselme ve ilerlemeleri, genellikle bir yönetici tarafından yapılmaktadır. Büyük 

örgütlerde, bireylerin sonraki pozisyonlarının ne olacağı ve ne yapacaklarını 

bilmemek, büyük bir stres kaynağıdır (Pehlivan, 1995, s.76). Oysaki mesleki 

planlama tekniklerinin kullanılması, örgütlerde stresle mücadele etmede önemli bir 

rol oynamaktadır. Örgütler iĢgörenlere kendilerini değerlendirme ve kendini anlama 

becerisini geliĢtirmeye yönelik yardım sağlamalıdır. 

5. İşyerinde Neşeli Bir Ortam Yaratmak 

 Elton Mayo (1945), bir örgütün etkili olarak düĢünebilmesi için üyelerinin 

içinde olmaktan memnuniyet duymaları gerektiğini söyler (Akt: Recepoğlu, 2008). 

Marlowe (1995), mizah duygusu olmayan bir liderlikle daha az iĢ baĢarılıcakken; 

gülmeye rağmen değil de gülme nedeniyle daha fazla iĢin baĢarılacağını belirlemiĢtir. 

ĠĢyerinde mizahın ve insanları güldüren etkinliklerin, iĢgörenlerin verimliliklerini ve 

sağlıklarını artırdığı görülmüĢtür (Okutan ve Tengilimoğlu, 2002). 

 Örgüt kaynaklı stresle baĢa çıkmada ve örgütsel kararlılığı sürdürmede 

yöneticilerin önemli etkileri olduğu kuĢkusuzdur. Etkili yöneticiler, verimliliği 

yalnızca kısa dönemde istemez sağlıklı, iĢ doyumu yüksek iĢgörenlerin örgütün uzun 

dönemli yararları için hayati öneme sahip olduğunu bilir. BaĢarılı yöneticiler, 

optimal iĢ stresinin verim için gerekli olduğuna inanır. Örgütlerde yöneticilere, 
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iĢgörenlerin stresle baĢa çıkmalarını sağlayacak ve aĢırı stres altında kalmalarını 

önleyecek bazı görevler düĢmektedir (Schafer, 1987, s. 323; Pehlivan, 2000 s. 162); 

1. Örgütte çalıĢmak için yeterince çekici bir ortam sağlayarak iĢ doyumunu 

yükseltmek. 

2. Rol çatıĢmaları ve rol belirsizliğini en aza indirmek için olabildiğince açık ve 

uyumlu rol beklentileri sağlamak. 

3. Sürekli olarak ne aĢırı iĢ yükü ne de iĢ yükü azlığı olması konusunda duyarlı 

olma ve uygun yöntemler kullanarak çalıĢanları yönetmek. 

4. Örgütte değiĢim ve süreklilik arasında iyi bir denge kurmak. 

5.  ÇalıĢanları sürekli destekleyerek, teĢvik etmek, personelin gereksinimlerini 

karĢılayarak onları değerlendirmek, çalıĢanlar arasında grup çalıĢmalarını 

desteklemek ve gruba bağlılığın sağlanmasını teĢvik etmek. 

6. Bütün çalıĢanlara onların kararlarında etkili olacak fırsatlar sağlamak. 

7. Gereksiz strese yol açabilecek iĢ koĢullarına ve örgüt içindeki stres düzeyine 

karĢı dikkatli olmak. 

8. Stres içindeki iĢgörenler için stres yönetimi hizmetlerini desteklemek. 

9. Bütün çalıĢanlar için, stres kaynaklarının neler olduğunu öğrenme ve mücadele 

etme fırsatlarını sağlamak. 

2.2. ĠĢ Stresi Yaratan Faktörler 

 ĠĢ stresi örgütlerin, verimliliğini tehdit eden bir unsurdur, iĢ stresinin çalıĢan 

tutum ve davranıĢlarına olumsuz etkisi olabileceği ve bunun sonucu olarak hem 

bireysel hem de örgüt düzeyinde ekonomik ve beĢeri kayıpların yaĢanabileceği 

ortaya konmuĢtur (Jex, 1998). ÇalıĢan, iĢ ortamında, özel çalıĢma saatleri, iĢ 

çevresindeki özerklik seviyesi, beklenen hız, iĢin anlamlılığı, gerçek fiziki çevre, 

diğer çalıĢanlardan izolasyon gibi birçok faktörle baĢ etmek zorundadır. 

 Örgütlerde çalıĢanların kararlara katılım düzeyinin azlığı yani çalıĢanın 

iĢyerindeki karar verme sürecindeki etkisinin olup olmaması stres oluĢumunda 

önemli bir faktör olarak görülebilmektedir. Bu bağlamda örgütlerde iĢgörenler 

kararlara katılmakla kendilerini etkiliyen kararlarda etkin rol oynayabilecek, iĢ 
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tatmini yükselecek, iĢle ilgili tehditler hissedilmeyecek, bireyin kendine karĢı güven 

ve saygısı artacak ve stresi de azalacaktır (Soysal, Farklı Sektörlerde…., 2009, 

s.341). 

 Önemli stres kaynaklarından birisi de çalıĢma ortamının ergonomik açıdan 

elveriĢsiz olmasıdır. Ergonomik olmayan çalıĢma ortamları çalıĢanlarda zihinsel, 

bedensel ve duygusal yorgunluğa neden olur. Gürültülü bir ortam da insanı zihinsel 

açıdan yorar ve strese sokar. AĢırı gürültü ve diğer fiziksel faktörlerin temel 

psikolojik etkisi, diğer stres faktörlerine karĢı toleransı azaltması ve motivasyonu 

kırmasıdır (Türk ve ark., 2008, s.8). 

 Vardiya çalıĢma saatleri özellikle gece çalıĢma saatleri bireyin kendisini iyi 

hissetmesinde negatif bir etkiye sahiptir çalıĢanların sirkadiyen
1
 ritmlerinin 

bozulmasıyla baĢlayan negatif psikofizyolojik sonuçları ortaya çıkarır (Costa 1996). 

Gece vardiyasında çalıĢanların yaĢadıkları psikofizyolojik bozukluklar nedeniyle % 

20‟sinin iĢi bırakmak zorunda kaldıklarını ayrıca stresörlere karĢı harcanan 

kapasitenin evlilik iliĢkilerinde, çocuk bakımında ve sosyal iliĢkilerde sorunlara yol 

açtığı gözlemlenmiĢtir. Yukarıda bahsedilen faktörler, hatalara ve kazalara sebebiyet 

vererek çalıĢanın performans ve verimliliğini önemli ölçüde etkilemektedir (Costa, 

1996). AĢırı iĢ yükü çalıĢanların bugünlerde karĢılaĢtığı en fazla stres yaratan 

durumlardan birisidir (Anderson and Pulich 2001). ĠĢ Stresini yaratan faktörler 

ayrıntılı bir Ģekilde incelenmeden önce ġekil 2.2‟de ĠĢle Ġlgili Stres Modeli 

gösterilmektedir. 

                                            
1
 Vücudumuzun fizyolojik fonksiyonları 24 saatlik süre içerisinde farklılıklar gösterir. Bu günlük ritm 

değiĢikliklerine sirkadiyen ritm denir. 
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Yetkinin kötüye 
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Zihinsel Sonuçlar

Zayıf karar alma
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ġekil 2.2. ĠĢle Ġlgili Stres Modeli 

Kaynak: Barutçugil, 2002  
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2.2.1. ĠĢ Yükü ve Stres 

 Deneysel kanıtlar iĢyükü ve iĢ yerindeki sosyal çevrenin, stresle iliĢkili 

olduğunu ve çalıĢanın fiziksel ve ruhsal problemlerinin ortaya çıkmasında önemli bir 

rol oynadığını göstermektedir (Repetti, 1993).  

 Örgütsel stres faktörlerinden en yaygın olanı aĢırı iĢ yüküdür. Belirli bir zaman 

limiti içinde iĢi bitirme zorunluluğu, çalıĢanın iĢin niteliklerine göre yetersiz olması 

veya iĢin standardının yüksek olması anlamındadır. Yetersiz iĢ yükünün de aynı 

ölçüde stres yarattığı bilinmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008, s.304). AĢırı iĢ yükü 

genel olarak iki gruba ayrılır. Birincisi niceliksel (kantitatif) iĢ yükü; diğeri ise 

niteliksel (kalitatif) iĢ yüküdür. Niceliksel iĢ yükü, bir kiĢinin yapacağı belirli bir iĢ 

için “zamanın yetersizliği”, belirli bir zamanda yapılacak “çok farklı iĢlerin olması” 

ile “yapılacak iĢlerin fiziki olarak ağır ve yorucu olması” Ģeklinde açıklanabilir. Buna 

göre, bir kısım iĢlerin önceden belirlenen bir tarihte vaya vakitte yapılmıĢ olmasını 

gerektiren çalıĢma düzeni, gerilim yaratan bir aĢırı yüklenme türüdür. Niteliksel iĢ 

yükü ise iĢin gerektirdiği nitelikler ile iĢi yapacak olan kiĢinin sahip olduğu nitelikler 

arasında, mevcut iĢgören aleyhinde bir uyumsuzluğun olması durumudur. Buna göre, 

iĢi yapacak olan kiĢi veya eleman iĢin gerektirdiği bilgiye, yeteneğe ve kiĢisel 

özelliklere tam olarak sahip olmadığı takdirde, bu iĢ kendisi için zor gelecektir 

(Eroğlu, 2000, s. 322-323). 

 Ġsveç‟te Volvo fabrikalarında beyaz ve mavi yakalı çalıĢanlar üzerinde yapılan 

bir araĢtırmada en önemli stres etmeni olarak; “aĢırı iĢ yükü” duygusu üzerinde 

durulmuĢtur (Sales, 1969‟dan aktaran: Ertekin, 1993, s.51). 

 O halde yukarıdaki literatür ıĢığında, Ģu hipotez oluĢmaktadır: 

 Hipotez 1 - İş Yükü İş stresini artırır. 

2.2.2. ĠĢ Aile YaĢam ÇatıĢması ve Stres 

 ĠĢ ve aile yaĢamları arasındaki iliĢki iki yönlüdür. Buna göre kiĢinin aile yaĢamı 

iĢ yaĢamını etkiliyebileceği gibi, iĢ yaĢamı da aile yaĢamını etkiliyebilmektedir. ĠĢ 
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aile ve aile iĢ çatıĢması arasında yüksek seviyede iliĢki bulunmasına rağmen 

çatıĢmayı tetikleyen faktörler açısından bakıldığında ikisinin birbirinden farklı 

olduğu görülmektedir. Nitekim iĢ-aile çatıĢmasından iĢten aileye yansıyan sorunlar 

nedeniyle bir çatıĢma hali mevcutken, aile-iĢ çatıĢmasında aileden iĢe yansıyan 

sorunlar nedeniyle ortaya çıkan çatıĢmalar oluĢmaktadır (Turunç ve Çelik, 2010). 

 ĠĢ-aile çatıĢması yapısal farklılıkları ve çatıĢmaya neden olan temel özellikleri 

bakımından üç grupta ele alınmaktadır. Buna göre iĢ-aile çatıĢmasının türleri Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır. 

1. Zaman Esaslı Çatışma 

 Zaman esaslı iĢ-aile çatıĢması; bir rolün yerine getirilmesiyle ilgili zaman 

baskısının, diğer rolün taleplerini ve beklentilerini engellemesi durumunda 

oluĢmaktadır. Bir baĢka ifadeyle iĢ veya aile rollerinden birinin yerine getirilmesi 

için ayrılan zamanın diğer rolün yerine getirilmesini zorlaĢtırması hatta olanaksız 

hale getirmesi ile ortaya çıkan bir çatıĢma Ģeklidir. Zaman esaslı iĢ-aile çatıĢmasında 

en temel ve belirleyici unsur zamandır yani çatıĢmanın nedeni zamanın kısıtlı 

olmasıdır. KiĢi sahip olduğu rollerin gereklerini gün içerisinde yerine getirmek 

zorundadır. Üstlenilen her bir yeni rol ise diğer rollere daha az zaman kalmasına 

neden olacaktır. Azalan bu zamanda rolün gereklerinin tam olarak yerine 

getirilmesini güçleĢtirecek ve dolayısıyla da birey zaman esaslı ya da zaman temelli 

çatıĢma yaĢayacaktır (Özdevecioğlu ve Doruk, 2009, s.72). 

2. Zihinsel ve Duygusal Gerginlik Esaslı Çatışma 

 ĠĢ-aile çatıĢmasının ikinci bir Ģeklidir. ĠĢ stresörlerinin, tansiyon, kaygı, 

depresyon, apati, sinirlilik ve yorgunluk gibi gerginlik semptomları olduğu 

bilinmektedir. Gerginlik esaslı çatıĢma, bir rolün diğer rol sorumluluklarını 

gerçekleĢtirmeye engel olması durumudur. Özellikle, iĢ yaĢamında aĢırı iĢ yükü, 

kiĢiler arası zayıf iliĢkiler, iĢ güvensizliği, kontrol ve yönetme fırsatlarının yokluğu 

gibi olumsuz deneyimler, aile içi etkileĢime olumsuz yansıyan duygusal sonuçlar 

doğurabilir. Aynı Ģekilde aile yaĢamının stresleri ve duygusal gerginlikleri de, iĢ rolü 

performansını olumsuz etkiliyebilir (Özen ve Uzun, 2005, s.131-132). 



21 

 

3. Davranış Temelli Çatışma 

 Bir rolün gerektirdiği davranıĢ örüntüsünün diğer bir roldeki davranıĢ 

örüntüleriyle uyumsuz olması ya da uyumu güçleĢtirmesi durumudur. Bir rolde 

gerçekleĢtirilen davranıĢ biçimlerinin diğer rolün beklenen davranıĢlarıyla 

uyuĢmamasıdır (Yüksel, 2005). Örneğin, bir erkek yöneticinin iĢinde saldırgan ve 

objektif olması beklenir, fakat aile yaĢantısında aile bireylerinin ondan farklı 

beklentileri olabilir (Hennessy, 2005). 

 Aile insanlar için önemli bir sosyal destek unsurudur. Sosyal destek eĢlerden 

ve/veya çocuklardan sağlanır. Sosyal desteğin iĢlevleri içerisinde (Erdem ve ark., 

2009);  

 KiĢilere rehberlik ederek sorunlarla baĢa çıkma yolları sağlamak, 

 KiĢilere ihtiyaç duydukları mal ve hizmetleri sağlayarak duygusal rahatlık 

vermek, 

 Geri bildirimlerle kiĢisel geliĢime katkıda bulunmak, 

 KiĢiler arası bağlantıları sağlayarak stresin olumsuz etkilerine karĢı onları 

korumaktır. 

 Yapılan araĢtırmalarda özellikle iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve alt boyutlarının iĢ 

stresi ile hangi yaklaĢımlar çerçevesinde, ne yönde iliĢkilendirildiğini açıklamaktadır. 

Vinokur et al. (1999) tarafından geliĢtirilen modelde iĢ-aile yaĢam çatıĢması 

kavramının alt boyutları olan iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması kavramlarının iĢ 

stresi üzerinde herhangi bir etkisi görülmemektedir. Modelde çalıĢanın iĢ stresi 

düzeyinin iĢ-aile çatıĢması düzeyini etkileyeceği belirlenmekte, aile-iĢ çatıĢması ile iĢ 

stresi arasında ise herhangi bir iliĢki kurulmamaktadır. Halbuki Netenmeyer ve ark. 

(2004) tarafından geliĢtirilen baĢka bir modelde iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢmasının iĢ stresi 

üzerinde belirleyici olduğu gösterilmektedir. 

 Netenmeyer ve ark. (2004) daha önce yapılan çalıĢmaların incelenmesi 

sonucunda iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢmasının iĢ stresi üzerinde doğrudan etkili olacağını 

varsaymakta ve çalıĢanların, iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması değiĢkenlerinin her ikisinin 
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de iĢ stresi üzerinde negatif yönde önemli bir etki göstermesini beklemenin anlamlı 

olacağını belirtmektedirler (Akt: Efeoğlu ve Özgen, 2007) 

 AraĢtırmaların büyük bir kısmı, iĢ aile çatıĢmasının etkeni olarak sadece zaman 

ve enerjiyi esas almaktadır. Her ne kadar çatıĢmalar ve gerilimler zaman ve enerji 

konusunda evrensel olsa da, bu tür çatıĢmaların ortaya çıkmasında sosyal ve kültürel 

bağlamındaki faktörlerde önemlidir. Ülkelerin refah düzeyi, sosyal desteği, iĢ 

bölümü yapısı, cinsel ayrımcılık düzeyi ve cinsiyet rolleri de iĢ-aile çatıĢmasına 

neden olmaktadır (Çarıkçı ve Çelikkol, 2009, s.156). 

Son yıllarda iĢ stresi konusunda yapılan araĢtırmalarda, iĢ yerinde yaĢanan 

stres ile iĢ-ile yaĢam çatıĢması, fizik ve ruh sağlığı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler 

sıklıkla vurgulanmaktadır. ĠĢ stresi ile iĢ-aile yaĢam çatıĢması ve aile-iĢ yaĢam 

çatıĢmasının boyutları arasında çift yönlü ve tek yönlü iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar 

yapılmıĢ olup, bu çalıĢmalarda iĢ stresi ile iĢ-aile yaĢam çatıĢması arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢkiler olduğu belirlenmiĢtir (Turunç ve ErkuĢ, 2010, s.421). Bu nedenle ĠĢ 

Aile çatıĢmasının iĢ stresini artırdığı önerilmektedir: 

 Hipotez 2 - İş Aile Çatışması İş stresini artırır. 

2.2.3. ÇalıĢanın Organizasyondaki Rolü 

 Bireyin iĢ stresi kaynaklarından biri de rol stresidir ve rol stresinin iki ana 

bileĢeni vardır; rol belirsizliği ve rol çatıĢması (Ceylan ve Ulutürk, 2006). 

  Rol belirsizliği çalıĢanın iĢyerinde kendisine verilen görevde istenen 

performansı ortaya koyabilmesi için gerekli bilgiden yoksun olduğunda ortaya çıkar. 

Rol çatıĢması ise bir çalıĢanın iĢyerinde birbirinin zıddı olan talep ve beklentilerle 

karĢılaĢması durumunda ortaya çıkmaktadır. Böyle bir durumda çalıĢan bir talebi 

karĢıladığında, diğer taleplerden en az birini karĢılayamamakta veya karĢılaması 

zorlaĢmaktadır (Fisher, 2001). Rol belirsizliği, yönetimin iĢ tanımlarını, iletiĢim 

önceliklerini belirlemesiyle kolayca giderilebilir. 
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 Rol çatıĢması ve rol belirsizliği, araĢtırmalarda en fazla atıfta bulunulan iĢ stres 

kaynakları arasında yer almaktadır. Kahn et al. (1964)‟ın rol belirsizliği ve rol 

çatıĢması ile ilgili öncü araĢtırmaları, kiĢilerarası iliĢkilerin kalitesinin veya sosyal 

desteğin rol stres kaynakları üzerinde etkisinin olabileceğini ortaya koymuĢtur (Akt: 

Kurt, 2010). 

Bu durumda hipotezler Ģu Ģekilde oluĢmaktadır: 

 Hipotez 3 - Rol Çatışması İş stresini artırır. 

 Hipotez 4 - Rol Belirsizliği İş stresini artırır. 

2.2.4. ĠĢ Yerinde Cinsel Taciz ve Stres 

 ĠĢyerinde cinsel taciz her türlü örgütte görülebilmektedir. Örneğin, askeriyede 

(Fitzgerald et al., 1999), kilisede (Chibnal et al., 1998), hastanede (Robbins et al., 

1997; Romito et al., 2004) yani her türlü örgütte görülebilir. Cinsel taciz iĢ yaĢamını 

etkiliyen önemli bir sorundur (Fitzgerald, 1993; Gruber, 1990) ve iĢletme 

yönetiminin ilgilenmesi gereken bir konudur (Akt: YeĢiltaĢ, 2005). 

 Genel olarak taciz; bir kimsenin istemediği davranıĢlara maruz kalması, canının 

sıkılması, rahatının kaçması veya tedirgin olmasıdır. Cinsel taciz ise, iĢyerinde karĢı 

cins tarafından yapılan her türlü istenmeyen, rahatsız edici ve devamlılık arz eden 

cinsel tutum ve davranıĢları ifade eder. Cinsel tacizin pek çok farklı tanımı 

yapılmıĢtır. BaĢka bir tanıma göre cinsel taciz iĢyerinde gereksiz ve istenmedik 

fiziksel temas, dokunma, sözlü cinsel yaklaĢımlar, aĢağılayıcı konuĢmalar, cinsel 

ayırım güden sözler, müstehcen resimler ve cinsel iliĢki talebinde bulunmaktır. 

Cinsel tacizin pratikte teĢhisi oldukça zordur. Çünkü algılama farklılıkları nedeni ile 

bir davranıĢ bir kiĢi için cinsel taciz olarak nitelendirilirken baĢka birisi tarafından 

normal karĢılanabilir (Tengilimoğlu ve Tahtasakal, 2004). 

 EndüstrileĢmiĢ ülkelerdeki mevzuat, uluslararası ve bölgesel belgeler 

incelendiğinde, iĢyerinde cinsel tacizin, kültürel yaklaĢımlara ve hukuksal 

geleneklere bağlı olarak farklı hukuksal temellere oturtulduğu görülür. Örneğin, 
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ABD iĢyerinde cinsel tacizi “cinsiyet ayrımcılığı” olarak, Almanya “kiĢilik 

haklarının ihlali” olarak, Fransa, “cinsel çıkar sağlamak amacıyla yetkinin kötüye 

kullanılması” olarak kabul etmektedir (Baypınar, 2003). 

 ĠĢyerinde cinsel taciz ile ilgili herkesin aynı fikirde olduğu ortak bir tanımdan 

bahsetmek mümkün değildir. Bunun nedeni, cinsel taciz kavramının çok geniĢ bir 

içeriği olmasından ve cinsel taciz olarak nitelendirilebilecek davranıĢların herkes 

tarafından farklı algılanmasındandır. 

 ĠĢyerinde cinsel taciz kısaca medeni hakları ihlal eden bir ayrımcılık türü olarak 

tanımlanmaktadır. Husbands (1992) çalıĢmasında 23 endüstrileĢmiĢ ülkenin 

kanunlarında cinsel tacizin yerini araĢtırmıĢ ve bu konuda ülkelerde farklı 

yaklaĢımlar olduğunu, genel olarak 4 tip hukukta cinsel taciz konusuna değinildiğini 

ve bunların; Fırsat eĢitliği kanunu, ĠĢ kanunu, ĠĢkence kanunu ve Ceza kanunu 

olduğunu belirtmiĢtir. 

 ĠĢyerinde cinsel taciz çalıĢanlar üzerinde, iĢletmede ve iĢletmeyi oluĢturan 

çevrede bir takım olumsuz etkiler yaratır. Bu olumsuzluklar iĢletmenin amaçlarına 

ulaĢmasını engelleyecektir. 

 ĠĢyerinde cinsel taciz konusunda yapılan araĢtırmalarda cinsel tacizin 

mağdurlar üzerinde bir takım olumsuz etkiler yarattığı gözlenmiĢtir. Bu etkilerden 

bazıları iĢ tatminsizliği veya iĢe gelmeme veya geç gelmeler, iĢten ayrılmalar, 

sinirlilik, öfke, kızgınlık, kendine güvensizlik, stres, uykusuzluk, kilo kaybı (Loy and 

Stewart, 1984; Kauppinen et al., 1993: Fitzgerald et al., 1997: Schneider et al., 1997). 

Thacker ve Gohmann‟ın (1996) araĢtırmasına göre eğer cinsel taciz mağdurun amiri 

tarafından yapılıyorsa etkinin derecesi daha da artmaktadır (Akt: YeĢiltaĢ, 2005). 

 Cinsel taciz, iĢyerinde çalıĢanlar için düĢmanca bir ortam yaratarak iĢ düzenini 

bozmakta ve üretkenliği azaltmaktadır. Cinsel tacizin ortaya çıkardığı moral 

bozukluğu ve verim düĢüklüğü, iĢ kazaları, hastalık izinleri, iĢ değiĢtirme ve iĢten 

ayrılmalar iĢletmeler için katlanılması gereken ilave maliyetlerdir. Toplumsal 

cinsiyet rollerinin hüküm sürdüğü, erkeklerin sayıca yoğun olduğu kurumlar cinsel 

tacize ortam hazırlamaktadırlar. Bir iĢte belli bir cinsiyet yüksek oranda ise ve iĢ 
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dağılımı da cinsiyete göre yapılmıĢsa, o iĢ yeri cinsel tacize potansiyel bir zemin 

yaratmaktadır (Gerni, 2001). Cinsel tacize yol açan bir baĢka etmen ise örgütsel 

iklimdir. Yapılan araĢtırmalar örgüt yönetiminin taciz sayılan davranıĢları ne derece 

müsamaha ettiğinin ve bu davranıĢlar karĢısındaki gevĢek tutumunun bu tip 

davranıĢların sıklığını artırdığını ortaya koymuĢtur (Bebekoğlu ve Wasti, 2002). 

 Yöneticiler iĢyerlerinde cinsel tacizin olmadığı bir ortam yaratmak için bir 

politika belirlemeli ve bunu uygulamalıdırlar. Bu politika iĢgörenlere cinsel tacizden 

uzak, insanı küçük düĢüren ve saygınlığını zedeleyen durumların olmadığı bir 

çalıĢma ortamının yaratılmasına yönelik olmalıdır. Bunun bir insan hakkı olduğu ve 

yasaların da bunu emrettiği unutulmamalıdır. Cinsel tacizin iĢletme için bir güvenlik 

ve sağlık sorunu olarak da değerlendirilmesi politikanın daha iyi oluĢturulmasını 

sağlar (YeĢiltaĢ, 2005). 

 ĠĢ yaĢamında gerçekleĢen cinsel taciz ve duygusal zorbalık yaĢantıları, birer 

travma deneyimi olarak çalıĢanlarda kaygı, suçluluk, stres, depresyon ve öfke gibi 

olumsuz duygulanımlar yaratan önemli etmenlerdir (SolmuĢ, 2005). 

Bu durumda hipotez Ģu Ģekilde oluĢmaktadır: 

 Hipotez 5 - İş Yerinde Cinsel Taciz İş stresini artırır. 

2.2.5. DıĢa ve Ġçe Dönük KiĢilikler ve Stres 

 KiĢilik, insanın bir bütünlük içinde süreklilik gösteren davranıĢ özellikleri ve 

çevresine uyum biçimidir. Bu anlamda kiĢilik deyimi insanın dıĢ görünüĢünü, kendi 

benliğini kullanma biçimini, ölçülebilir iç ve dıĢ özelliklerini, kendi içinde ve dıĢ 

çevresiyle uyum sağlamasını, kalıplaĢmıĢ davranıĢlarını kapsar (Pehlivan,1995 s.22). 

 Bireylerin farklı kiĢilik özellikleri ve bu kiĢilik özelliklerinin iç ve dıĢ çevreyi 

kendi bakıĢ açılarından algılamaları bireyler arasında ve bireyler ile örgütler arasında 

bir takım çatıĢmaların yaĢanmasına neden olabilir. Yani stres kaynağı bizzat bireyin 

kiĢiliği olabilmektedir. Stresten etkilenme derecesi bireyin kiĢilik yapısına bağlı 

olarak değiĢebilir. ĠĢgörenin otokratik olması, cinsiyeti, duygusal olarak içe dönük 



26 

 

veya dıĢa dönük yapı göstermesi, iliĢkiler açısından destekleyici veya yarıĢmacı tavır 

sergilemesi, duygusal açıdan incinir olması, güçlü veya etkileyici olması ya da sabırlı 

veya yavaĢ olması (Dangaç, 2007). Olumsuzluklar karĢısındaki direnci ve genel 

olarak baĢarı ihtiyacı örgütsel yapı içerisinde birer stres kaynağı olarak karĢımıza 

çıkabilmektedir (Zel, 2001; Okutan ve Tengilimoğlu, 2002). 

 1980‟lerin sonlarına doğru, psikologlar kiĢilik literatüründeki karmaĢık 

bulguların düzenlenmesi için anlamlı ve kullanıĢlı bir sınıflandırma sağlayan “BeĢ 

Faktör Modeli” üzerinde anlaĢmaya varmıĢlardır (Demirkan, 2006).  

 BeĢ faktör modelinin ilk boyutu dıĢa dönüklük - içe dönüklük‟dür. DıĢa 

dönüklük boyutu aslında dıĢ dünyaya açık olma ile ilgilidir. DıĢa dönük kiĢilik 

özelliği olanlar, insanlarla bir arada olmayı seven, enerji dolu her zaman iyi düĢünen 

insanlardır. Heyecan için fırsatlara “evet” diyebilen istekli ve hareketli kiĢilerdir. 

Grup içinde konuĢmayı severler, kendilerini ifade eder ve dikkat çekerler (McCrae, 

Costa, 2000; Loveland, 2004). Ġçe dönükler ise dıĢa dönüklerin çoĢku, enerji ve 

hareketlilik seviyesinden yoksundurlar. Sessiz ve tedbirli olmayı tercih ederler, 

sosyal dünya ile ilgilenmezler (Deniz ve ErciĢ, 2008). 

 Curtis (2007)‟de endiĢe ve hayal kırıklıkları hakkında konuĢamamak ve kötü 

iletiĢimin stresin en önemli nedeni olduğunu söylerken, Louw ve Edwards (1998) 

dıĢa dönük bir insanın sosyal, aktif, konuĢkan eğlenceye düĢkün olduğunu ifade 

ediyor. Posella (2004) tarafından yapılan araĢtırmada dıĢa dönük kiĢilerin böyle 

durumlarda artan stresle daha aktif olarak baĢ edebildiğini göstermiĢtir. Kovacs 

(2007)‟ın da ifade ettiği gibi dıĢa dönük bireyler stresle proaktif olarak daha iyi baĢ 

edebilmektedirler (akt: Lamb, 2009). 

 Sahip olduğu özelliklerin (sosyal, hazırcevap, neĢeli, Ģen, faal) sonucu olarak 

dıĢa dönüklerin stres yaratabilecek yaĢam olaylarına karĢı daha olumlu yaklaĢımlar 

gösterdiği saptanmıĢtır (Watson and Hubbard, 1996). DıĢa dönüklüğün stres 

karĢısında getirdiği avantaj, stres ile baĢa çıkma evresine gelmeden, algılama 

aĢamasında baĢlamaktadır. Bu kiĢiler stres yaratabilecek yaĢam olaylarını olumsuz 

duygular uyandıran, birer tehdit niteliğinden çok, merak, heves gibi olumlu duygular 

meydana getiren ve mücadele edilmesi gereken olaylar olarak görme eğilimindedir 
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(Gallagher, 1990). Bu da onların sorunları, mücadele edilmesi gereken baĢa 

çıkılabilir olaylar olarak görmelerine ve aktif olarak problem çözmeye dayalı baĢa 

çıkma stratejilerini benimseyerek sosyal destek aramalarına yol açmaktadır. Bu 

özellikleri dıĢa dönükleri yaĢamda karĢılaĢabilecekleri olumsuz olaylarla ilgili olarak 

daha avantajlı bir konuma getirmektedir (Deniz ve Ünsal, 2010). 

 Ġçe dönük kiĢiliğin stresle çok yakından iliĢkisi vardır ve bu kiĢilik 

özelliğindeki insanların stres eğilimleri daha yüksektir. Diğer taraftan dıĢa dönük 

kiĢilik özellikleri gösterenlerde stres düzeyi göreli olarak daha düĢüktür. Bu nedenle 

dıĢa dönük kiĢilik tipine sahip olan insanların strese karĢı gösterdikleri direnç daha 

yüksektir (Tutar, 2000). 

 Ayrıca Birch ve Kamali (2001) dıĢa dönüklük ile iĢ stresi arasında negatif bir 

iliĢki olduğunu bulmuĢtur (Nasurdin et al., 2004). Bu durumda hipotez Ģu Ģekilde 

oluĢmaktadır: 

 Hipotez 6 - Dışa Dönük Kişilik İş Stresini azaltır. 

2.2.6. Kendine Güven ve Stres  

 Benlik kavramı, bireyin kendi varlığına dair gerçek olarak gördüğü öğrenilmiĢ 

inanç, tutum ve görüĢlerin oluĢturduğu karmaĢık, organize olmuĢ ve dinamik bir 

sistemdir. Benlik saygısı ise bireyin kendini değerlendirmesi sonucunda ulaĢtığı 

benlik kavramını onaylamasından doğan, beğeni ve kabul durumudur. Bireyin 

kendini yetenekli, önemli, değerli ve kabul görülen biri olarak algılama düzeyidir. 

Benlik saygısı, bireyin kendine saygı duyması kadar, kendine güven duyması, 

kendini benimseyip değer vermesi, kendini onaylaması ve değerli bulmasıdır 

(Çuhadaroğlu, 1989; Esenay, 2002; Yörükoğlu, 1986). 

 Genel anlamıyla özgüven ise; bireylerin herhangi bir iĢ eylem yada faaliyeti 

istenilen Ģekilde sonuçlandırabilecek yeterliliğe sahip olduklarına dair duydukları 

inançtır (Ireland ve ark., 1999). Bunun sonucunda; kendine saygı, bireylerin kendine 

ne kadar değer verdiğiyle ilgiliyken; kendine güven, bireylerin herhangi bir Ģeyi ne 

kadar iyi yapabildiğine dair inançlarıyla ilgilidir (Akyıldız, 2010, s. 938). 



28 

 

 Stresli yaĢam algılaması, bireyin geliĢtirdiği benlik saygısı ile iliĢkilidir. Pearlin 

et al. (1979) yüksek benlik saygısının özellikle kronik ve kontrol edilemez 

durumlarda, kiĢiye olaylarla baĢa çıkabilmede destek olabilecek ve strese karĢı 

direncini artırabilecek önemli bir kaynak olduğunu belirtmiĢlerdir (Tuğrul, 2000). 

DüĢük benlik saygısının stres ve depresyonla iliĢkili olduğu bir çok araĢtırmada 

belirtilmiĢtir (Yavuz, 2006). Bu durumda hipotez Ģu Ģekilde oluĢmaktadır: 

  Hipotez 7-  Kendine Güven İş Stresini azaltır. 

2.2.7. ĠĢ Güvenliği ve Stres 

 Günümüzde gerek kamu gerekse özel sektör örgütlerinde giderek artan Ģekilde 

görülen küçülme, yeniden yapılanma ve örgütsel değiĢim ile birlikte esnek çalıĢma 

düzenlemeleri, iĢ güvencesizliğini önemle üzerinde durulması gereken konulardan 

biri haline getirmiĢtir. Ekonomik krizler sonucu kapanan iĢyerlerinin sayısı ve iĢten 

çıkarmalar artmıĢ, pekçok çalıĢan iĢsiz kalırken, pek çoğuda, iĢsizlik tehlikesi ve iĢ 

güvencesizliği ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. ÖzelleĢtirme ve taĢeron uygulamaları da 

çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği sorununun derinleĢmesinde önemli etmenler olmuĢtur. 

Belirsizliğin yüksek olduğu istihdam koĢullarında, çalıĢanların tepkilerinin hem 

örgütsel hem bireysel açıdan sonuçlar doğurması konunun, çok boyutlu bir nitelik 

kazanmasına yol açmıĢtır (Çakır, 2007). 

 DüĢük düzeyli iĢ güvencesi algısı veya baĢka bir ifade ile iĢ güvencesizliği 

çalıĢanın gelecek olayları kontrol etme yeteneğini ve değer yargılarını olumsuz 

yönde etkiliyerek, iĢ tatminsizliğine yol açmaktadır. ĠĢ yeri ve iĢ güvencesi 

çalıĢanların ve iĢverenlerin öncelikli sorunudur; çünkü çalıĢanların davranıĢlarını, 

ruhsal sağlıklarını ve iĢle ilgili beklentilerini büyük oranda etkilemektedir. Örgüt 

tarafından sağlanmaya çalıĢılan ve iĢ temelli destek olarak da nitelendirilebilen iĢ 

güvencesi, iĢ güvencesizliği, iĢ tatminsizliği ve uygunsuz iĢ davranıĢları ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkileri azaltmayı hedefler (Poyraz ve Kama, 2008, s.148) 

 ĠĢ güvencesizliği farklı Ģekillerde tanımlanabilmektedir. Greenhalg ve 

Rosenblatt (1984), iĢ güvencesi kavramının özenli bir tanımını yapan ve aynı 

zamanda kavramın bazı kurumsal çıktılarını açıklayan ilk araĢtırmacılar 
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arasındadırlar. Greenhalg ve Rosenblatt iĢ güvencesizliğini, “tehdit altındaki bir iĢin, 

arzu edilen devamlılığını sağlamadaki güçsüzlük” olarak tanımlamıĢlardır (Dığın ve 

Ünsar, 2010), Aytaç ve Keser (2004)‟e göre, iĢ güvencesizliği beraberinde iĢsizlik 

kaygısını getirir. ĠĢsizlik kaygısı, bireyin her an iĢsiz kalabileceği korkusundan 

kaynaklanmaktadır. 

 ĠĢ güvencesizliğinin sadece ekonomik ve sosyal bir olgu değil, fakat aynı 

zamanda iĢletmelere ve kiĢilere özgü olarak değiĢik düzeylerde hissedilebilen bir risk 

olduğunu belirten Klendarmans ve Vuuren, (1999), güvencesizliğin algısal niteliğini 

vurgulamıĢlardır. ĠĢini kaybetme riskine iliĢkin algılama, kiĢilik özelliklerinden, aile 

durumundan, geçmiĢ ve Ģimdiki çalıĢma yaĢamından ayrıca örgütsel koĢullardan 

etkilenmektedir (Kinnunen ve ark., 1999, s. 244). 

 Kriz ortamında faaliyette bulunan iĢletmeler, krizin olumsuz etkileriyle baĢ 

edebilmek için bazı iĢgörenlerini iĢten çıkarmayı, bu sayede küçülmeyi bir alternatif 

olarak tercih etmektedirler. Kriz sürecinde küçülmeyle birlikte iĢten çıkarmalar 

iĢletmeler açısından rekabet etmek ve ayakta kalabilmek adına bir alternatif olurken; 

iĢten çıkarılan ve iĢte kalan iĢgörenler için stres nedeni olabilmektedir. Bu tür 

uygulamalar iĢletmelerin lehine, iĢgörenlerin ise aleyhinedir. ĠĢletme yöneticilerinin, 

kriz ortamında iĢten çıkarma kararı alırken, bu kararın, iĢten çıkarılanların ve iĢte 

kalan iĢgörenlerin stres düzeylerine etkilerini de dikkate almaları gerekmektedir 

(Akdemir, 2010). 

 Algılanan iĢ güvencesizliğinin ya da öznel iĢ güvencesizliğinin psikolojik 

sıkıntılara ve somatik sağlık Ģikayetlerine daha fazla neden olduğu belirtilmiĢtir 

(Strazdins ve ark., 2004, s. 297). ĠĢ güvencesizliği ile karĢı karĢıya olan çalıĢanın 

yaĢamı üzerinde planlama ve kontrol odağını kaybetmesi, gerilimi artırmaktadır. 

Gelecek ile ilgili belirsizlik iĢi kaybetmenin getirdiği kiĢisel ve ekonomik sorunlar ve 

iĢini kaybetme kaygısı, kiĢinin iĢ yükü ile baĢa çıkma kapasitesini azaltmakta ve daha 

iyi koĢullar için harekete geçmesini engellemektedir (Strazdins ve ark., 2004, s. 297). 

Önder ve Wasti (2002), Türkiye‟de de iĢ güvencesinden memnuniyet düzeyinin stres 

ile anlamlı bir iliĢkisi bulunduğunu saptamıĢlardır. Buna göre, iĢ güvencesinden 

memnuniyet azaldıkça stres düzeyi artmaktadır. 
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 ĠĢ güvencesizliği iĢ stresini genellikle artıran bir faktör olarak belirmekte, ancak 

iĢin niteliği, çalıĢanın statüsü ve iĢ yükü stres düzeyinde farklılığa yol açabilmektedir 

(Virtanen ve ark., 2003, s. 951). ĠĢ güvensizliğinin neden olduğu streste iĢ yükünün 

farklı etkilerinin olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Belirsiz süreli iĢ sözleĢmesiyle 

çalıĢanlar ile belirli süreli ve geçici iĢlerde çalıĢanların iĢ yükü ve iĢ güvencesizliği 

açısından sahip olduğu farklılıklar, yaĢanan stres düzeyini de farklılaĢtırmaktadır 

(Virtanen ve ark., 2003, s. 951). Buna göre, belirli süreli veya geçici iĢlerde 

çalıĢanların iĢ güvencesizliği daha yüksek olmasına rağmen, iĢ yüklerinin 

diğerlerinden daha az olması stres düzeylerini düĢüren bir etki yaratmıĢtır. Bu 

durumda hipotez Ģu Ģekilde oluĢmaktadır: 

 Hipotez 8- İş Güvenliği İş Stresini azaltır. 

2.2.8. Kontrol Odağı ve Stres 

 Lazarus ve arkadaĢlarının çalıĢmaları stresin kiĢiden beklenen taleplerden 

kaynaklanmadığını, kiĢinin kendinde o talepleri karĢılayacak kaynakların var olup 

olmadığını değerlendirmesi ile ilgili olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu çalıĢma stresin 

ortaya çıkmasında kiĢilik özelliklerinin ne kadar önemli olduğunu vurgulamaktadır 

(Akdağ ve Yüksel, 2010). 

 ÇalıĢma koĢullarını etkiliyen en önemli faktörlerden olan stres, birey veya 

gruplar arasında yaĢandığı zaman taraflar arasında çatıĢmaya neden olmaktadır. 

Böylece yönetim, zamanının ve enerjisinin büyük bir bölümünü gerginlikleri 

önlemeye harcamaktadır. Sonuçta iĢyerinde verimlilik azalmakta, çalıĢanlar arasında 

stres artmaktadır. Stres dıĢ dünyanın bireyi tehdit eden, zorlayan Ģartlarından 

kaynaklanabileceği gibi, insanın dünyaya bakıĢ ve dıĢ dünyadan gelen bilgileri 

yorumlayıĢ biçiminden de kaynaklanabilir (Karahan ve ark., 2007). 

 Rotter‟ın kontrol odağı sınıflandırması, içsel kontrolden dıĢsal kontrole iki 

kutuplu bir boyutta davranıĢın sonuçlarını kimin ya da neyin etkilediğine iliĢkin 

inançları içermektedir. Ġçsel kontrol odağı, gelecekteki sonuçlara dair kontrolün 

öncelikle kiĢinin kendisine bağlı olduğu inancını anlatmak için kullanılan bir 

terimdir; yani, içsel kontrol odağı olan kiĢiler davranıĢlarının sonuçlarının, kader, 
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Ģans ya da baĢkaları yerine kendi eylemlerinden kaynaklandığına inanırlar. Aynı 

zamanda, kendi deneyimlerini kendi beceri ve çabalarının kontrol ettiğine de 

inanırlar. Diğer yandan, dıĢsal kontrol odağı, kontrolün kiĢinin kendisinin dıĢında 

olduğu beklentisine karĢılık gelir (Çırakoğlu ve Tezer, 2010). 

 Ġç ve dıĢ kontrol odağı inancını kiĢilik özelliği olarak ele alıp inceleyen bir çok 

araĢtırma, iç kontrol odağı yöneliminin kiĢilikteki etkilerinin, dıĢ kontrol odaklı 

olmaya oranla daha olumlu sonuçları olduğunu göstermektedir. Ġç kontrol inancına 

sahip bireyler, amaçlarına ulaĢma ihtimali ile gösterdikleri çaba ve tecrübelerinden 

ders çıkarma yeteneği arasında doğru iliĢki olduğuna inanırlar ve kendileri için zor 

hedefler koyarlar. Buna karĢılık, dıĢ kontrol odaklı bireyler de gösterdikleri çaba ile 

bu çabanın sonucunda elde ettikleri netice arasında bir bağlantı olduğuna inanmazlar. 

BaĢlarına gelen önemli olayların belirleyicisi olarak Ģans faktörünü görürler. 

Olayların davranıĢlarına bağlı olduğunu düĢünen bireylerin, hoĢ olmayan yaĢam 

olaylarını değiĢtirmede daha ısrarcı olduklarını, Ģans ya da kader gibi kendi dıĢındaki 

güçlere bağlayanların ise daha az giriĢimci ve mücadeleci olduklarını belirtmektedir 

(ġeĢen, 2010, S. 199). 

 Kontrol odağı düĢüncesi, bireylerin genellenmiĢ kontrol beklentilerinin içsellik-

dıĢsallık boyutu üzerindeki konumunu; pekiĢtiricilerin bireyin kendi içindeki ya da 

dıĢındaki güçlerin (Ģans, kader ve tesadüf) kontrolünde olduğuna dair sahip olduğu 

genel beklenti veya inançlara yöneliktir. KiĢilerin davranıĢları ile beklentileri 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan kontrol odağı bireysel bir kiĢilik özelliği olarak 

davranıĢlar ile sonrasında elde edeceği pekiĢtiriciler (ödül veya ceza) arasında bir 

iliĢki olduğunu düĢünenlerle, böyle bir iliĢkinin olmadığını düĢünenler arasında 

davranıĢ ve algı farklarının görülebildiğine dayanır (Basım ve ark. , 2009). Kontrol 

odağı, kültürel etkilerle Ģekillenen kiĢisel geçmiĢin, genelleĢtirilmiĢ bir pekiĢtirici 

olma olasılığı hakkında belirli beklentilere yol açtığı varsayımına dayanmaktadır. Bu 

doğrultuda, davranıĢlar ve pekiĢtiriciler arasında iliĢkinin olduğunu varsayarak, 

pekiĢtiricilerin kendi davranıĢları tarafından kontrol edilebileceğini düĢünenler iç 

kontrol odaklı olurken, böyle bir iliĢkinin olmayacağını ve pekiĢtiricilerin kendisi 

dıĢında bir güç tarafından kontrol edildiğini düĢünenler ise dıĢ kontrol odaklı olarak 

tanımlanmaktadır (Akdağ ve Yüksel, 2010). 



32 

 

 DıĢ kontrol odağına sahip kiĢilerin çevre üzerinde denetimlerinin olmadığını 

düĢünmeleri, bu kiĢilerin daha pasif ve kendilerine ve diğerlerine daha az güvenen 

kiĢiler olduklarını ortaya koymaktadır. Bunun yanında kendilerine karĢı güvensiz bu 

kiĢiler, genel anlamda kendilerini yetersiz hissetmekte, edilgen, kuĢkucu, dogmatik 

olmakta ve bunun sonucunda bu kiĢilerin anksiyete ve stres seviyeleri daha yüksek 

olmaktadır. Ayrıca bu kiĢilerin kendilerini daha olumsuz gördükleri, öz saygı 

seviyelerinin de daha düĢük olduğu görülmektedir (Basım ve ark., 2009). 

 Çevresinde meydana gelen olaylara etki edemeyeceğini düĢünen dıĢ kontrol 

odağına sahip bireylerin, iĢ çevrelerini daha stresli ve tehdit edici olarak algıladıkları 

belirlenmiĢtir (Tabak ve ErkuĢ, 2008, s.216). Literatür ıĢığı altında hipotezler Ģu 

Ģekilde oluĢmaktadır:  

Hipotez 9- İç Kontrol Odağı İş Stresini azaltır. 

Hipotez 10- Dış Kontrol Odağı İş Stresini artırır. 
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3. ARAġTIRMANIN AMACI VE BULGULARI  

AraĢtırmanın bu bölümünde; araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, 

araĢtırma modeli, örneklemi, veri toplama araçları ve bu araçların geçerlilik ve 

güvenilirlik hesaplarının yapılması, aracın uygulanması ve elde edilen bulguların 

istatistiksel çözümlemelerinde kullanılan teknikler ile ilgili bilgilere yer verilmiĢtir 

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

Tez kapsamında; iĢ aile çatıĢmasının, rol belirsizliğinin, rol çatıĢmasının, iĢ 

yükünün, iĢ yerinde tacizin, dıĢa dönük kiĢilik kavramının, kendine güven 

duygusunun, iĢ güvenliğinin ve iç ve dıĢ kontrol odağının iĢ stresi üzerine etkileri 

incelenmektedir. AraĢtırmaya Türkiye‟nin en önemli sanayi Ģehirleri olan Ġstanbul ve 

Kocaeli‟nde bulunan özel sektör çalıĢanları katılmıĢtır. Bu nedenle, yapılan bu 

araĢtırmanın özel sektör firmalarının genel durumunu yansıttığı düĢünülmektedir. 

ÇalıĢmanın hazırlanması ve sürecinde yapılan araĢtırmalar ve uygulama ile mevcut 

araĢtırmalara ve literatüre katkı sağlanması amaçlanmıĢtır. 

3.2. AraĢtırmanın Önemi  

ĠĢ yaĢamında strese yol açabilecek faktörler, iĢin yapılıĢ Ģekli ile ilgili 

olabileceği gibi, Ģirketin yapısından, fiziksel çevre Ģartlarından veya çalıĢanların 

kendi özelliklerinden de kaynaklanabilir. DeğiĢen çevre çalıĢan tarafından zorlayıcı 

bir durum olarak algılandığı zaman olumsuz stres yaratır. Örgütsel stres 

faktörlerinden en yaygın olanı aĢırı iĢ yüküdür. AĢırı iĢ yükü, taciz, iĢletmelerde sık 

sık ortaya çıkan rol çatıĢmaları ve rol belirsizliği baĢlıca stres faktörlerindendir. ĠĢ 

güvencesizliği iĢ stresini genellikle artıran bir faktör olarak belirmekte tehlike veya 

kötü bir durum olarak algılanmakta ve en çok stres yaratan durumlar olarak 

görülmektedir. Stres örgüt yönetimleri tarafından dikkate alınması gereken önemli 

bir kavramdır. Zira stres, çalıĢanların verimlilik, performans, tatmin ve davranıĢlarını 

doğrudan etkilemektedir. AraĢtırmanın sınırları içinde iĢ stresine neden olan 

faktörlerin incelenmesi ve bu faktörlerin iĢ stresi üzerinde ne derece etkili olduğunun 
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saptanması, hem örgüt hem de örgüt çalıĢanları açısından iĢ yerinde çalıĢanı olumsuz 

etkiliyen stresin önlenmesi aĢamasında önem taĢımaktadır.  

3.3. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma, iĢ stresini oluĢturan faktörlerin etkisini incelemeye yönelik konu 

ile ilgili alanda yapılan literatür araĢtırmalarına dayanan ve uygulanan anketler ile 

desteklenen bir araĢtırmadır.  

Rol ÇatıĢması

DıĢa Dönük 

KiĢilik

Rol Belirsizliği

Ġġ STRESĠ

ĠĢ Yerinde 

Cinsel Taciz

ĠĢ Aile 

ÇatıĢması

ĠĢ Yükü

Kendine Güven

ĠĢ Güvenliği

Ġç Kontrol 

Odağı

DıĢ Kontrol 

Odağı

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

H8

H9

H10

 

ġekil 3.1. AraĢtırma Modeli  
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3.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmada, Ġstanbul ve Kocaeli illerinde yer alan 79 firmada çalıĢan 343 

personel yer almıĢtır. 400 kiĢiye dağıtılan anket formlarından 343 anket formunun 

geri dönüĢü (geri dönüĢüm oranı: % 85) olmuĢtur. AraĢtırma için anket dönüĢ 

sayısının yeterli olduğu görülmüĢtür.  

3.5. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler ve Anketlerin 

OluĢturulması 

Bu araĢtırma için anket formu katılımcıların geri dönüĢünü arttırabilecek 

Ģekilde tasarlanmıĢ olup önemli çalıĢmalardan yararlanılmıĢtır. Anket formunun üst 

kısmında anketin amacı, içeriği ve kullanımı hakkında kısa bir bilgi verilmiĢtir. Bu 

bilgilerin verilmesinin amacı, anketin güven vermesi ve geri dönüĢüm oranının 

yüksek olmasını sağlamak içindir. Ayrıca ankette katılımcıların isimlerinin 

sorulmasından kaçınılmıĢ olunması dürüst bir Ģekilde ve kuĢku duyulmaksızın 

cevaplanmasının sağlanmasıdır. KiĢisel bilgiler kısmı katılımcıların kiĢisel 

özelliklerine uygun seçeneği iĢaretleyebilecekleri Ģekilde hazırlanmıĢtır. 

Bu araĢtırmada katılımcılardan anket formunda yer alan beĢ dereceli likert tipi 

skalada 1‟den 5‟e kadar olan seçeneklerden kendilerine en uygun olan seçeneği 

iĢaretlemeleri istenmiĢtir. Değerlendirme seçenekleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 1= 

Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kararsızım, 4= Katılıyorum, 5= 

Kesinlikle katılıyorum. 

Anketteki ölçeklerin oluĢturulması için geniĢ bir literatür araĢtırması yapılmıĢ 

ve literatür taramasında kaynakların güncel olmasına ve uluslararası alanda genel 

kabul görmüĢ olmasına dikkat edilmiĢtir. Ölçekler, değiĢkenlerin teorik ve 

operasyonel tanımlarına uygun ifadeler içeren, geçerlilik ve güvenilirlikleri daha 

önceki çalıĢmalarda onaylanmıĢ sorulardan oluĢmaktadır. 

Anket formunda kiĢisel bilgiler kısmını oluĢturan soruların dıĢında, iĢ ve aile 

çatıĢmasına iliĢkin stres kaynaklarını ölçmek için 5; rol belirsizliğini ölçmek için 3; 
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rol çatıĢmasını ölçmek için 3; iĢ yükünü ölçmek için 3; iĢ yerinde tacizi ölçmek için 

7; dıĢa dönük kiĢilik özelliği için 5; kendine güvenen kiĢilik özelliği için 10; iĢ 

güvenliği için 10; dıĢ kontrol odağını ölçmek için 6; iç kontrol odağını ölçmek için 4 

ve iĢ yeri stresini ölçmek için 6 olmak üzere 62 adet soru yer almaktadır.  

ĠĢ aile çatıĢması stres faktörü-work to family conflict scale- (Hennessy, 2005) 

adlı makalesinde kullanılan ölçek ile ölçülmüĢtür. Rol belirsizliği, rol çatıĢması ve iĢ 

yükü stress faktörleri (Hackman and Oldham, 1980) adlı ölçek kullanılarak 

ölçülmüĢtür. ĠĢ yerinde cinsel taciz stres fakörü-journal of criminal justice- (Morash 

et al., 2008,) makalesinde kullanılan ölçek ile ölçülmüĢtür. DıĢa dönük kiĢilik 

özelliğinin iĢ yeri stresine etkisi-extraversion-(Breazeale and Lueg, 2010) adlı 

makale ölçeği kullanılarak ölçülmüĢtür. Kendine güven stres faktörünü-self-

confidence-(Veale, and Quester, 2007) adlı ölçek kullanılarak değerlendirme 

yapılmıĢtır. ĠĢ güvenliği stres faktörü-job in secure- (Bosman et al., 2005) adlı ölçek 

kullanılarak ölçülmüĢtür. Ġç ve DıĢ kontrol odağı stres faktörü (Rotter, 1966) ile ve 

iĢe iliĢkin stres faktörü-work related stres- (Keller, 1984) ve (Kelliher and Anderson, 

2010) adlı ölçekler kullanılarak değerlendirmeye alınmıĢtır. 

3.6. Verilerin Analizi ve Bulguları 

AraĢtırmaya katılan 79 firmada çalıĢan 343 personelden cevap alınmıĢ olup, bu 

anketler üzerinde yapılan analizlere göre çalıĢma yürütülmüĢtür. Verilerin analizinde, 

SPSS 11.5 for Windows istatistik programı kullanılmıĢtır. Analizler sırasıyla, anketi 

cevaplayanların demografik özellikleri, faktör analizi, güvenilirlilik testleri, 

değiĢkenlerin ortalamaları ve standart sapmalarını da içeren değiĢkenler arasındaki 

birebir iliĢkiyi gösteren korelasyon analizi ve araĢtırma hipotezlerinin test edilmesi 

için regresyon analizlerinden oluĢmaktadır. Yapılan bu analizler aĢağıda sırasıyla 

açıklanmıĢtır. 

  



37 

 

3.6.1. Örnekleme Ait Demografik Göstergeler 

AraĢtırmamıza (Tablo 3.1.) katılan 343 çalıĢanın 186 tanesi (% 54,2) personel, 

105 tanesi (%30,6) orta düzey yönetici, 14 (% 4,1) tanesi üst düzey yönetici, 21 

tanesi(%6,1) iĢ ortağı/patron, görev yaptığını göstermektedir 12 tanesi (%3,5) diğer 

olarak soruyu yanıtlamıĢ, araĢtırmaya katılan deneklerden 5 tanesi ise (%1,5) bu 

soruyu yanıtlamamıĢtır. 

Tablo 3.1. AraĢtırmaya Katılan Personelin Pozisyonu 

AraĢtırmaya Katılan  

Personelinin Pozisyonu 
Frekans % 

Personel 186 54,2 

Orta Düzey Yönetici 105 30,6 

Üst Düzey Yönetici 14 4,1 

ĠĢ Ortağı/Patron 21 6,1 

Diğer 12 3,5 

Toplam 338 98,5 

Cevapsız 5 1,5 

Toplam 343 100 

 

AraĢtırmamıza (Tablo 3.2.) katılan 343 çalıĢanın 100 tanesi (% 29,15) Elektrik 

ve Elektronik firmalarında, 77 tanesi (%22,45) Hizmet Sektörü firmalarında, 51 

tanesi (%14,87) Metal Sanayi, 26 tanesi (%7,58) Gıda Firması, 23 (%6,71) tanesi 

Tekstil firması, 10 tanesi (% 2,92) Sağlık Firması , 10 tanesi (% 2,92) Ziraat Firması, 

10 tanesi (% 2,92) Ambalaj Firması, 8 tanesi (%2,33) ĠnĢaat firması, 8 tanesi (%2,33) 

Otomotiv Firması, 7 tanesi (% 2,04) Kimya Firması, 4 tanesi (% 1,17) Enerji firması, 

2 tanesi (% 0,58) Plastik firması, 1tanesi (% 0,29) Mobilya firması, 1tanesi (% 0,29) 

Kozmetik Firması çalıĢanıdır. AraĢtırmaya katılan deneklerden 5 tanesi ise (%1,5) bu 

soruyu yanıtlamamıĢtır. 



38 

 

Tablo 3.2. AraĢtırmaya Katılan Firmalar 

AraĢtırmaya Katılan 

Firmalar 
Frekans % 

Elektrik ve Elektronik Firmaları 100 29,15 

Hizmet Sektörü 77 22,45 

Metal Sanayi 51 14,87 

Gıda Firmaları 26 7,58 

Tekstil Firmaları 23 6,71 

Sağlık Firmaları 10 2,92 

Ziraat Firmaları 10 2,92 

Ambalaj Firmaları 10 2,92 

ĠnĢaat Firmaları 8 2,33 

Otomotiv Sanayi 8 2,33 

Kimya Firmaları 7 2,04 

Enerji Firmaları 4 1,17 

Plastik sanayi 2 0,58 

Mobilya Firmaları 1 0,29 

Kozmetik Firmaları 1 0,29 

Toplam 338 98,5 

Cevapsız 5 1,5 

Toplam 343 100 
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Tablo 3.3 Katılımcıların Cinsiyet, Medeni Durum, Eğitim Durumu, Çocuk Sayısı 

Katılımcıların Cinsiyeti Frekans % 

Kadın 129 37,6 

Erkek  214 62,4 

Toplam 343 100 

Katılımcıların Medeni Durumu Frekans % 

Evli 205 59,8 

Bekar 137 39,9 

Toplam 347 99,7 

Cevapsız 1 0,3 

Toplam 343 100 

Katılımcıların Eğitim Durumu Frekans % 

Ġlköğretim 6 1,7 

Lise 50 14,6 

Ön Lisans 42 12,2 

Lisans 171 49,9 

Yüksek Lisans 64 18,7 

Doktora 8 2,3 

Toplam 341 99,4 

Cevapsız 2 0,6 

Toplam 343 100 

Katılımcıların Çocuk Sayısı Frekans % 

Çocuksuz 177 51,6 

Çocuk Sayısı 1 88 25,7 

Çocuk Sayısı 2 63 18,4 

Çocuk Sayısı 3 ve 3 ten fazla 15 4,4 

Toplam 343 100 
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Tablo 3.3. Katılımcıların cinsiyet, medeni durum, eğitim durumunu 

göstermektedir. Tabloya göre katılımcıların 129‟u (%37,6), kadın, 214‟ü (62,4) 

erkek, 205‟i (%59,8) evli, 137‟i (%39,9) bekar olmak üzere dağılım göstermiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan deneklerden 1 tanesi ise (%0,3) bu soruyu yanıtlamamıĢtır. 

Katılımcıların 177‟sinin (%51,6) çocuğu bulunmuyor, 88‟inin (%25,7) 1 

çocuğu bulunmakta, 63‟ünün (%18,4) 2 çocuğu bulunmakta, 15‟inin ise (%4,4) 3 ve 

3 tan fazla çocuğu bulunmaktadır. 

Katılımcıların 6‟sı (%1,7) ilköğretim, 50‟si (%14,6) lise, 42‟si (%12,2) ön 

lisans, 171‟i (%49,9) lisans, 64‟ü (%18,7) yüksek lisans, 8 „i (%2,3) doktora mezunu 

olmak üzere dağılım göstermiĢtir. AraĢtırmaya katılan deneklerden 2 tanesi ise 

(%0,6) bu soruyu yanıtlamamıĢtır. 

AĢağıdaki tabloda (Tablo 3.4.) katılımcıların bazı özelliklerinin ortalama 

değerleri gösterilmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan 343 personelin 23 tanesi 

yaĢlarını belirtmemekle beraber 320 kiĢinin yaĢları dikkate alındığında en genç 

katılımcı 19, en yaĢlı katılımcı 72 yaĢında iken yaĢların ortalaması 33,67 dir. Ayrıca 

standart sapması 7,613 dür. Katılımcılardan 334‟ ünün tecrübesi dikkate alındığında 

en tecrübeli kiĢinin 40 en az tecrübelinin 1 yıl tecrübeli olduğu ortalamanın 7,602 

standart sapmanın 6,731 olduğu görülür. Yine katılımcıların 343‟ünün sahip olduğu 

çocuk sayısı dikkate alındığında en fazla çocuk sayısının 4 en az çocuk sayısının 1 

olduğu ortalamanın 1,755 standart sapmanın 0,903 olduğu görülür. 

Tablo 3.4 Katılımcıların Bazı Özelliklerinin Ortalama Değerleri 

 YaĢ Tecrübe 

Çocuk 

Sayısı 

Ortalama 33,67 7,602 1,755 

Std. Sapma 7,613 6,731 0,903 

Min 19 1 1 

Max 72 40 4 
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3.6.2. Faktör Analizleri 

DeğiĢkenler arasındaki karĢılıklı bağlılığın kökenini ortaya koymak amacıyla, 

bağımsız değiĢkenler ile bağımlı değiĢkenler ayrı ayrı ele alınmıĢ ve faktör analizine 

tabi tutulmuĢtur. Faktörler beklediğimiz gibi oluĢmuĢ, aynı gruba giren soruların her 

bir denek için değerlerinin ortalamaları alınarak değiĢkenlerin sayısal değerleri 

hesaplanmıĢtır.  

ÇalıĢmamızın bağımsız değiĢkenlerinden Stres Kaynakları ile ilgili faktörler; ĠĢ 

aile çatıĢması, rol belirsizliği, rol çatıĢması, iĢ yükü, iĢ yerinde taciz, dıĢa dönüklük, 

kendine güven, iĢ güvenliği, iç ve dıĢ kontrol odağı olarak 10 adettir. ĠĢ Stresi (iĢe 

iliĢkin stres düzeyi) değiĢkeni ise tek faktör olup bağımlı değiĢken olarak alınmıĢtır. 

Faktör analizi sonucunda Kendine Güven Stres Faktörü soru 1, DıĢ Kontrol 

Odağı Stres Faktörü soru 1, ĠĢ Güvenliği Stres Faktörü soru 7 ve soru 8 ölçek dıĢında 

bırakılmıĢtır. Bir baĢka ifadeyle 4 soru analizlere dahil edilmemiĢtir.  

3.6.3. Güvenirlilik Analizi  

Faktör analizi sonucunda ölçek dıĢında bırakılan 4 değiĢken dıĢında kalan ve 

11 temel faktör bileĢeni altında toplanan 58 değiĢken aralarındaki iliĢkilerin 

korelasyon ve regresyon analizleri ile ortaya konup hipotezler teyit edilmeden önce 

faktör analizi sonuçlarına göre gruplanan sorulara alınan cevaplar ilgili değiĢkenler 

olarak birleĢtirilmiĢ ve bu gruplamaların güvenirlilikleri analiz edilmiĢtir.  

Güvenirlilik, bir değiĢken içindeki sorular arasındaki ortalama iliĢkiyi göz 

önüne alan ölçümün içsel tutarlılığıdır (Kerlinger, 1986). DeğiĢkenlerin içsel 

tutarlılığı çeĢitli araĢtırmacılar tarafından Cronbach‟ın alfa istatistik yöntemi 

kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Cronbach 0,70 alfa katsayısının içsel güvenilirlik 

için yeterli olduğunu kabul ederken, Kathura (2000) 0,60 ve üzerindeki alfa 

katsayısını kabul edilebilir olarak görmektedir.  
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Tablo 3.5 Stres Kaynaklarına ĠliĢkin Faktör Yükleri 

 

 BileĢenler 

 Ġfadeler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Stres Kaynakları 

ĠĢ Güvenliği Stres Kaynakları            

ĠĢimin geleceği hakkında güvende hissetmiyorum ,850                     

Yakın zamanda iĢimi kaybetme ihtimalim var ,802                     

ĠĢimi sürdürebileceğimden çok emin değilim ,785                     

ĠĢ ortamıma güvenim tam değildir ,727                     

Sanıyorum yakın zamanda iĢten çıkartılırım ,720                     

ĠĢsiz kalma ihtimali beni çok gergin yapıyor ,708                     

Kariyerimin devamı hakkında kaygılıyım ,706                     

Burada çalıĢmaya devam edebileceğimi düĢünmüyorum. ,649                     

Kendine Güven Stres Kaynakları 

Bir grupla beraber olduğumda, gülüneceği korkusu ile fikrimi 

açıklamaktan çekinirim. 
  ,781                   

Ġnsanların benim hakkımda ne düĢündükleriyle kaygılanarak 

çok zaman geçiririm. 
  ,760                   

Bir grup yabancı ile karĢılaĢtığımda, ilk reaksiyonum daima bir 

utangaçlık ve sıradanlıktır. 
  ,747                   

Tanımadığım birisi ile tanıĢtığımda konuĢmak için kelime 

bulmada beceriksizimdir. 
  ,716                   

Bazen yaptığım hareketler nedeniyle diğerleri tarafından 

hakir(hor) görüleceğimden korkarım. 
  ,682                   

Grup tartıĢmalarında, genellikle fikirlerimin önemsiz (ikinci 

derece) olduğunu düĢünürüm. 
  ,643                   

Diğer insanların bir araya gelip konuĢtuğu bir odaya girmek 

zorunda kalmak beni sıkar. 
  ,634                   

YanlıĢ bir Ģey giyerek bir davete kazaran gitmek son derece 

rahatsızlık vericidir. 
  ,626                   

Ġnsanlar üzerinde çok olumlu bir ilk etki yapamam.   ,561                   
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ĠĢ Yerinde Taciz            

ĠĢ arkadaĢlarım/Üstlerim bana özel hayatıma (örn. Cinsel 

yaĢamıma)  iliĢkin sorular sorar. 
    ,847                 

ĠĢ arkadaĢlarım üstlerim bana istenmeyen aĢırı ilgi gösterir.     ,808                 

ĠĢ arkadaĢlarım üstlerim bana iĢ yeri dıĢında birlikte sosyal 

faaliyette bulunmam için devamlı ve ısrarlı tekliflerde bulunur. 
    ,758                 

ĠĢ arkadaĢlarım üstlerim benimle gereksiz yere fiziksel temasta 

bulunur. Örn. Ellerini omzuma dayamak, elime değmek, 

makas, çimdik vb. 
    ,731                 

ĠĢ arkadaĢlarım üstlerim bana tekrarlanan buluĢma talebinde 

bulunur. 
    ,691                 

ĠĢ arkadaĢlarım üstlerim vucuduma yönelik art niyetli 

bakıĢlarda bulunur. 
    ,659                 

ĠĢ arkadaĢlarım üstlerim uygunsuz internet sitelerine girer veya 

müstehcen içerikli resim ve belgeler gösterir. 
    ,598                 

DıĢa Dönüklük Stres Kaynakları 

Kendimi coĢku ve heyecan üreten birisi olarak görüyorum       ,890               

Kendimi enerjik biri olarak görüyorum.       ,833               

Kendimi sempatik ve giriĢken birisi olarak görüyorum.       ,814               

Kendimi iddialı (kendini hissettiren) bir kiĢilikte görüyorum.       ,807               

Kendimi konuĢkan biri olarak görüyorum       ,718               

ĠĢe ĠliĢkin Stres Düzeyi            

ĠĢten sonra rahatlamakta zorlanıyorum.         ,847             

ĠĢten sonra iĢle ilgili sorunlar hakkında endiĢe etmeye devam 

ediyorum. 
        ,845             

ĠĢten sonra kendimi tükenmiĢ hissediyorum.         ,713             

ĠĢten sonra kendimi harcanmıĢ ve bitkin hissediyorum.         ,615             

ĠĢimi stresli ve çaba gerektiren bir iĢ olarak görüyorum.         ,602             

ĠĢimle ilgili sık sık gerilim ve stres yaĢarım.         ,599             

DıĢ Kontrol Odağı            

Ġstediğimi elde edebilmem Ģansa balıdır.           ,815           

ĠĢ hayatında baĢarılı olmak çoğunlukla Ģansa bağlıdır.           ,810           

Hayatımın çoğunlukla güçlü pozisyonlardaki kiĢiler tarafından 

belirlendiğini hissederim. 
          ,766           
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Kötü talihim nedeniyle, uzun vadeli plan yapmamın bir anlamı 

yoktur. 
          ,735           

Hayatım büyük ölçüde tesadüfi olaylar tarafından yönlendirilir.           ,674           

ĠĢ Aile ÇatıĢması            

Ev yaĢantım, iĢe zamanında gitme, günlük görevleri 

tamamlama ve fazla mesai yapma gibi, iĢ ile ilgili 

sorumluluklarıma mani oluyor. 

            ,802         

Evim ile ilgili zamanımı alan iĢler nedeniyle, iĢ yerindeki 

görevlerimi ertelemek zorunda kalıyorum. 
            ,778         

Ailemden kaynaklanan gerginlikler, iĢimle ilgili görevlerimi 

yapabilme kabiliyetimi engelliyor. 
            ,681         

Ailemin/EĢimin/ArkadaĢlarımın talepleri, iĢimle ilgili 

faaliyetlerime müdahale ediyor. 
            ,663         

Ailemin/EĢimin/ArkadaĢlarımın taleplerinden dolayı iĢyerimde 

yapmak istediklerimi tamamlayamıyorum. 
            ,624         

Ġç Kontrol Odağı            

Hayatta baĢarılı olmam kendi yeteneklerime bağlıdır.               ,846       

Ġstediğimi elde edebilmem çok çalıĢmama bağlıdır.               ,796       

Hayatımın kendi kontrolümün altında olduğunu hissederim.               ,753       

Hayatımı kendi davranıĢ eylemlerim belirler.               ,698       

ĠĢ yükü            

ĠĢ yüküm çok fazladır.                 ,818     

ĠĢlerimi yetiĢtirebilmek için çok hızlı çalıĢmak zorundayım.                 ,795     

ĠĢimde her Ģeyi yapmaya yeterince zamanım yoktur.                 ,767     

Rol ÇatıĢması            

Farklı yöneticilerimden farklı iĢ emirleri alıyorum.                   ,904   

Farklı yöneticilerimden aynı anda farklı görevler geliyor.                   ,901   

Yöneticimden gelen iĢ talepleri genellikle birbiriyle çeliĢiyor.                   ,673   

Rol belirsizliği            

ĠĢimi yaparken sorumluluklarımın ne olduğunu biliyorum                     ,841 

ĠĢimde benden ne gibi sonuçlar beklendiğini tam olarak 

bilmiyorum 
                    ,832 

ĠĢimi nasıl yapacağımı bilmiyorum.                     ,813 

Açıklanan toplam varyans: % 65,208; Rotasyon yöntemi: Varimax 
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Güvenirlilik analizinde, faktör analizi sonucunda ölçeklerde yapılan 

değiĢiklikler de dikkate alınarak, her bir değiĢkenin alfa katsayılarına bakılmıĢtır. 

Buna göre, aĢağıda verilen Tablo 3.6.‟da ilgili değiĢkenler ve alfa güvenilirlik 

katsayıları görülmektedir.  

Tablo 3.6. Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Faktörler Soru Adedi 
Çıkarılan Soru  

Adedi 

Alfa 

Katsayısı  

(α) 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 5 - ,7639 

Rol Belirsizliği 3 - ,8252 

Rol ÇatıĢması 3 - ,8701 

ĠĢ yükü 3 - ,8376 

ĠĢ Yerinde Taciz 7 - ,8774 

DıĢa Dönüklük 5 - ,8879 

Kendine Güven 10 1 ,8809 

ĠĢ Güvenliği 10 2 ,9094 

DıĢ Kontrol Odağı 6 1 ,8680 

Ġç Kontrol Odağı 4 - ,8194 

ĠĢ Stresi 6 - ,8714 

 

Ġki değiĢken arasındaki birlikteliği ve yönü belirlemek için en sık kullanılan 

istatistiksel yöntem korelasyon analizidir. Tablo 3.6. da yer alan değiĢkenlere ait 

ortalama ve standart sapma değerleri, Cronbach‟s Alfa güvenilirlik katsayıları ve 

Pearson korelasyon katsayıları verilmiĢtir. Pearson korelasyon katsayıları değiĢkenler 

arasındaki iliĢkileri açıklamak amacı ile kullanılır. Buradan yola çıkıldığında, p< 

0,01 ve p< 0,05 seviyesinde anlamlı olduğu görülen her iliĢki için pozitif veya 

negatif yönde bir iliĢki olduğu söylenebilir. 
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3.6.4. Korelasyon Analizi Sonucu Elde Edilen Bulgular 

 Tablo 3.7. Korelasyon analizi sonuçlarından yararlanarak rol belirsizliği ile iĢ 

aile çatıĢması duygusu arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre doğrudan çift yönlü 

pozitif ( ,160) bir iliĢki olduğunu söyleyebiliriz. 

Rol çatıĢması stres kaynakları değiĢkenin iliĢkili olduğu değiĢkenlere 

bakıldığında ise iĢ aile çatıĢması duygusu ile arasında 0.05 anlamlılık düzeyine göre 

pozitif çift yönlü (,132) bir iliĢki, rol belirsizliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine 

göre pozitif çift yönlü (,229) bir iliĢki vardır. 

ĠĢ yükü stres kaynağı değiĢkeninin iliĢkide olduğu değiĢkenler incelendiğinde; 

iĢ aile çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,165) 

bir iliĢki, rol çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlık düzeyine göre pozitif çift yönlü 

(,291) bir iliĢki vardır. 

ĠĢ yerinde taciz stres kaynağının iĢ aile çatıĢması ile arasında 0,01 anlamlılık 

düzeyine göre pozitif çift yönlü (,302) bir iliĢki, rol belirsizliği ile arasında 0,01 

anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,215) bir iliĢki, rol çatıĢması ile arasında 

0,01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,140) bir iliĢki vardır. 

Kendine güven ile diğer değiĢkenlerin iliĢkileri değerlendirildiğinde iĢ aile 

çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,210), rol 

belirsizliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,180) rol 

çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,264), iĢ 

yerinde taciz ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,369),dıĢa 

dönüklük ile arasında 0,01 anlamlılık düzeyine göre negatif çift yönlü (,219) bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. 

ĠĢ güvenliği ile diğer değiĢkenlerin iliĢkileri değerlendirildiğinde iĢ aile 

çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,157), rol 

belirsizliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,311) rol 

çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,314), iĢ yükü 

ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,143), ), iĢ yerinde taciz 
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ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,307),kendine güven ile 

arasında 0,01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,406) bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür.  

DıĢ kontrol odağı ile diğer değiĢkenlerin iliĢkileri değerlendirildiğinde rol 

belirsizliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,192) rol 

çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,165), iĢ 

yerinde taciz ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,202), dıĢa 

dönüklük ile arasında 0,01 anlamlılık düzeyine göre negatif çift yönlü (,109) kendine 

güven ile arasında 0,01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,334) iĢ güvenliği 

ile arasında 0,01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,344) bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Ġç kontrol odağı değiĢkeninin iliĢkili olduğu diğer değiĢkenler incelendiğinde 

ise, rol belirsizliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre negatif çift yönlü 

(,177), dıĢa dönüklük ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü 

(,203) bir iliĢki, iĢ güvenliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre negatif çift 

yönlü (,242) bir iliĢki, dıĢ kontrol odağı ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre 

negatif çift yönlü (,202) bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

ĠĢ stresinin (iĢe iliĢkin stres düzeyi) iĢ aile çatıĢması ile arasında 0.05 anlamlılık 

düzeyine göre pozitif çift yönlü (,124), rol belirsizliği ile arasında 0.01 anlamlılık 

düzeyine göre pozitif çift yönlü (,153), rol çatıĢması ile arasında 0.01 anlamlılık 

düzeyine göre pozitif çift yönlü (,246), iĢ yükü ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine 

göre pozitif çift yönlü (,483)  kendine güven ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine 

göre pozitif çift yönlü (,178)  iĢ güvenliği ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre 

pozitif çift yönlü (,311) dıĢ kontrol odağı ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre 

pozitif çift yönlü (,173) ) iç kontrol odağı ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre 

negatif çift yönlü (,173) iliĢkileri gözlenmiĢtir.  

Tecrübe değiĢkeni ile rol arasında 0.05 anlamlılık düzeyine göre negatif çift 

yönlü (,112), yaĢ ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,699), 

bir iliĢki vardır.  
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Tablo 3.7. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Korelasyon Değerleri 

 

IĢ Aile 

ÇatıĢması 

Rol 

Belirsizliği 

Rol 

ÇatıĢması ĠĢ Yükü 

ĠĢ Yerinde 

Taciz 

DıĢa 

Dönüklük 

Kendine 

Güven 

ĠĢ 

Güvenliği 

DıĢ Kontrol 

Odağı 

Ġç Kontrol 

Odağı 
ĠĢe ĠliĢkin 

Stres Düzeyi YaĢ Tecrübe 

Rol Belirsizliği ,160(**)             

 Rol ÇatıĢması ,132(*) ,229(**)            

ĠĢ Yükü ,165(**) ,047 ,291(**)           

ĠĢ Yerinde 

Taciz 
,302(**) ,215(**) ,140(**) ,015          

DıĢa Dönüklük ,001 -,063 -,063 ,095 -,050         

Kendine 

Güven 
,210(**) ,180(**) ,264(**) ,060 ,369(**) -,219(**)        

ĠĢ Güvenliği ,157(**) ,311(**) ,314(**) ,143(**) ,307(**) -,087 ,406(**)       

DıĢ Kontrol 

Odağı 
,057 ,192(**) ,165(**) ,013 ,202(**) -,109(*) ,334(**) ,344(**)      

Ġç Kontrol 

Odağı 
,022 -,177(**) -,105 -,032 -,060 ,203(**) -,088 -,242(**) -,202(**)     

ĠĢe ĠliĢkin 

Stres Düzeyi 
,124(*) ,153(**) ,246(**) ,483(**) ,093 ,029 ,178(**) ,311(**) ,173(**) -,173(**)    

YaĢ -,062 -,093 -,099 -,038 -,070 ,054 -,077 -,005 -,076 -,015 -,099   

Tecrübe -,054 -,112(*) -,104 -,017 ,041 ,037 ,016 ,035 -,002 -,044 -,067 ,699(**)  

Cocuk Sayısı ,048 -,056 -,074 -,115(*) ,004 ,025 ,053 -,007 -,024 ,013 -,183(**) ,643(**) ,560(**) 

 

 ** Korelasyon, ρ<,01 seviyesinde anlamlı (çift yönlü),  *Korelasyon, ρ<,05 seviyesinde anlamlı (çift yönlü) 
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Çocuk sayısı ile iĢ yükü arasında 0.05 anlamlılık düzeyine göre nagatif çift 

yönlü (,115), iĢ stresi ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre negatif çift yönlü 

(,183), yaĢ ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,643), 

tecrübe ile arasında 0.01 anlamlılık düzeyine göre pozitif çift yönlü (,560), iĢyeri bir 

iliĢki vardır.  

Tablo 3.8. Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Faktörler Ortalama Std. Sapma 

ĠĢ Aile ÇatıĢması 1,687 0,741 

Rol Belirsizliği 1,817 0,854 

Rol ÇatıĢması 2,476 1,137 

ĠĢ yükü 3,157 1,028 

ĠĢ Yerinde Taciz 1,395 0,574 

DıĢa Dönüklük 3,761 0,770 

Kendine Güven 2,256 0,749 

ĠĢ Güvenliği 2,211 0,884 

DıĢ Kontrol Odağı 2,345 0,844 

Ġç Kontrol Odağı 3,771 0,765 

ĠĢ Stresi 2,909 0,902 

Tablo 3.8 Stres oluĢturan faktörlerin ortalama ve Std. Sapma değerlerini 

görmekteyiz. Buna göre en yüksek ortalama değer 3,771 ve Std. Sapma 0,765 ile Ġç 

Kontrol Odağı, bunu sırasıyla ortalama değer 3,761 ve Std. Sapma 0,770 ile DıĢa 

Dönüklük, ortalama değer 3,157 ve Std. Sapma 1,028 ile ĠĢ Yükü takip ediyor. En 

düĢük ortalama değer ise, ortalama 1,395 ve Std. Sapma değeri 0,574 ile ĠĢ Yerinde 

Taciz olarak görülmektedir. 
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3.6.5. Regresyon Analizi 

Bu bölümde söz konusu değiĢkenlerin iĢ stresine etkisinin regresyon analizleri 

sonuçları ile yorumu yapılmıĢtır. Önerilen 2 modelin tabloları sırasıyla aĢağıdaki 

gibidir. 

Tablo 3.9. Stres Kaynaklarının ĠĢ Stresine Etkisi Model1 

** p <  0,01; * p < 0,05 

(a) çocuk sayısında 1 çocuklular Dummy değiĢken haline getirilmiĢtir. 

Eğitim durumunda, lisans eğitimine sahip olanlar Dummy değiĢken olarak alınmıĢtır. 

 

Tablo 3.9 Stres kaynaklarının ĠĢ Stresine etkileri ile ilgili regresyon analizi 

sonuçları gösterilmiĢtir. Tabloda görüldüğü üzere model anlamlı (F: 11, 814; ρ: ,000) 

olup R
2
 değeri ,312 olarak bulunmuĢtur. Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden en fazla 

ĠĢ Yükü stres kaynakları (β: ,412; p: ,000), ĠĢ Güvenliği (β: ,167; p: ,001) ĠĢ Stresini 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

  

Bağımlı DeğiĢken: Ġġ STRESĠ 

Std: Beta Katsayısı p Değeri  

ĠĢ Aile ÇatıĢması ,000 ,497 

Rol Belirsizliği ,067 ,100 

Rol ÇatıĢması ,016 ,382 

ĠĢ Yükü ,412 ,000 

ĠĢ Yerinde Taciz -,043 ,210 

DıĢa Dönüklük ,037 ,230 

Kendine Güven ,109 ,028 

DıĢ Kontrol Odağı ,087 ,048 

Ġç Kontrol Odağı -,070 ,083 

ĠĢ Güvenliği ,167 ,001 

Kontrol DeğiĢkenleri 

Çocuk Sahibi olma
a
 ,078 ,050 

Eğitim Durumu
a
 ,046 ,170 

F: 11,814  p: ,000   R
2
:0,312  Bağımlı değiĢken:ĠĢ stresi 
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etkilemektedir. Bunu, (β: ,109; p: ,028) ile Kendine Güven, (β: ,087; p: ,048) DıĢ 

Kontrol Odağı, (β: ,078; p: ,050) Çocuk Sahibi Olma  takip etmektedir. Model1 12 

adet bağımsız değiĢkeni içermektedir. 

 

Tablo 3.10. Stres Kaynaklarının ĠĢ Stresine Etkisi Model 2 

** p <  0,01; * p < 0,05 

Tablo 3.10. Stres kaynaklarının ĠĢ Stresine etkileri ile ilgili regresyon analizi 

sonuçları gösterilmiĢtir. Tabloda görüldüğü üzere model anlamlı (F: 15, 234; ρ : 

,000) olup R
2
 değeri ,315 olarak bulunmuĢtur. Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden 

en fazla ĠĢ Yükü stres kaynakları (β: ,437; p: ,000), ĠĢ Güvenliği (β: ,167; p: ,001), Ġç 

Kontrol Odağı (β: -,101; p: ,019) ĠĢ Stresini etkilemektedir. Model 2 10 adet 

bağımsız değiĢkeni içermektedir. 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

  

Bağımlı DeğiĢken: Ġġ STRESĠ 

Std: Beta Katsayısı p Değeri  

ĠĢ Aile ÇatıĢması ,008 ,432 

Rol Belirsizliği ,040 ,211 

Rol ÇatıĢması ,025 ,309 

ĠĢ Yükü ,437 ,000 

ĠĢ Yerinde Taciz -,016 ,378 

DıĢa Dönüklük ,045 ,173 

Kendine Güven ,053 ,168 

DıĢ Kontrol Odağı ,068 ,090 

Ġç Kontrol Odağı -,101 ,019 

ĠĢ Güvenliği ,167 ,001 

F: 15,234  p: ,000   R
2
:0,315  Bağımlı değiĢken:ĠĢ stresi 
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Rol ÇatıĢması

DıĢa Dönük 

KiĢilik

Rol Belirsizliği

Ġġ STRESĠ

ĠĢ Yerinde 

Cinsel Taciz

ĠĢ Aile 

ÇatıĢması

ĠĢ Yükü

Kendine Güven

ĠĢ Güvenliği

Ġç Kontrol 

Odağı

DıĢ Kontrol 

Odağı

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

H8

H9

H10

: ,412
**

: ,167
**

**p<,01;  *p<,05

Çocuk Sahibi 

Olma

: ,109
*

: ,087
*

: ,078
*

 

ġekil 3.2. Sonuç Modeli  
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3.6.6. AraĢtırma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu 

Tablo 3.11.AraĢtırma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu 

HĠPOTEZLER 

KABUL/

RED 

Ġġ YÜKÜNÜN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H1 ĠĢ Yükü ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. KABUL 

Ġġ AĠLE YAġAM ÇATIġMASININ Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H2 ĠĢ AileYaĢam ÇatıĢması ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. RED 

ÇALIġANIN ORGANĠZASYONDAKĠ ROLÜNÜN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H3 Rol ÇatıĢması ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. RED 

H4 Rol Belirsizliği  ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır RED 

ĠġYERĠNDE CĠNSEL TACĠZĠN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H5 ĠĢyerinde Cinsel Taciz ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. RED 

ÇALIġANIN KĠġĠLĠĞĠNĠN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H6 DıĢa Dönük KiĢilik ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. RED 

KENDĠNE GÜVENĠN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H7 Kendine Güven ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. KABUL 

Ġġ GÜVENLĠĞĠNĠN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H8 ĠĢ Güvenliği ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır. KABUL 

KONTROL ODAĞININ Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠ 

H9 Ġç Kontrol Odağı ile ĠĢ Stresi arasında negatif bir iliĢki vardır. RED 

H10 DıĢ Kontrol Odağı ile ĠĢ Stresi arasında pozitif bir iliĢki vardır KABUL 
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4. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

Sonuç ve değerlendirme adını verdiğimiz bu bölümde ilk olarak analizler 

neticesinde ortaya çıkan hipotez sonuçları incelenecektir. Ardından sonuçlar 

değerlendirilerek ileride yapılacak benzeri çalıĢmalar için yöneticilere ve 

araĢtırmacılara öneriler sıralanacaktır. 

4.1. Bulguların Özeti 

Ġstanbul ve Kocaeli illerinde yer alan 79 adet özel sektör firmasında ĠĢ Aile 

ÇatıĢması, Rol Belirsizliği, Rol ÇatıĢması, ĠĢ Yükü, ĠĢ yerinde Cinsel Taciz, Kendine 

Güven, Ġç ve DıĢ Kontrol Odağı, DıĢa Dönük KiĢilik ve ĠĢ Güvenliği kavramlarının 

ĠĢ stresiyle olan iliĢkilerini incelediğimiz anket çalıĢması bir çok çalıĢma tarafından 

desteklenmekle birlikte, farklı çıkan yönleri de görülmüĢtür. Bu kapsamda araĢtırma 

sonuçları ile anlamlı bulgular ortaya konularak ĠĢ Stresi alanında orijinal bir çalıĢma 

ortaya konmuĢtur.  

4.1.1. ĠĢ Yükü ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢkiler 

 ĠĢ Yükü ile ĠĢ Stresi arasındaki iliĢkiyi sınamak için geliĢtirilen hipotezlerden, 

ĠĢ Yükü ve ĠĢ Stresi arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. AĢırı iĢ yükü çalıĢanların 

bugünlerde karĢılaĢtığı en fazla stres yaratan durumlardan birisidir (Anderson and 

Pulich, 2001). ĠĢ Yükü kavramı zaman ve kiĢi baĢına düĢen iĢin bireyi baskı altında 

tutması anlamına da gelebilmektedir (Keser, 2006). ĠĢ yükünün bireyi olumsuz 

etkilediği alt alanlar; belirli olmayan görev yükleri, iĢin yapılması ile ilgili zaman 

baskısı, uyumsuz ya da uygunsuz eğitim ve geliĢtirme olarak ifade edilebilir.  

 Doğru olarak belirlenmiĢ iĢ yükü iĢletmede yapılacak bir çok çalıĢmaya temel 

oluĢturmaktadır. Bu çalıĢmaların en baĢında çalıĢma yerinin, çalıĢanın verimini ve 

etkinliğini artıracak Ģekilde düzenlenmesi, yapılan iĢin gereklerine bağlı olarak doğru 

iĢe doğru kiĢinin atanması ve daha etkin iĢ güvenliği tedbirlerinin alınması 

gelmektedir.  
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4.1.2. ĠĢ Güvenliği ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢkiler  

ĠĢ Güvenliği ile ĠĢ Stresi arasındaki iliĢkiyi sınamak için geliĢtirilen 

hipotezlerden, ĠĢ Güvenliği ve ĠĢ Stresi arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢ 

Güvenliği kavramı 1980‟ lerden bu yana bir çok araĢtırmaya konu olmuĢtur. Çünkü 

iĢ güvenliği, Avrupa ve Amerika‟da yaĢanan iĢ yeri kapanmaları, Ģirketlerin yeniden 

yapılandırma süreçleri ve geçici iĢ sözleĢme süreçlerindeki artıĢ gibi değiĢikliklerden 

kaynaklanan oldukça yaygın sosyal bir olgu haline gelmiĢtir. Dünya Sağlık Örgütü 

ve Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün ortak bir raporunda, iĢ ile ilgili muhtemel stres 

nedenleri arasında kariyer geliĢtirme baĢlığı altında iĢ güvencesizliğine yer 

verilmektedir (Seçer, 2008).  

ÇalıĢanların iĢ güvenliği memnuniyetlerinin, iĢ stresine, organizasyonel 

bağlılıklarına, iĢten ayrılma niyetlerine etkisinin ortaya konulması iĢletmelerde bu 

bilgilerin kullanılması konusunda önemli katkılar sağlayacaktır. 

4.1.3. Çocuk Sayısı ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢkiler  

Çocuk Sayısı ile ĠĢ Stresi arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 “Öz yeterlilik”, bireylerin muhtemel durumlarla baĢaçıkabilmek için gerekli 

olan eylemleri ne kadar iyi yapabildiklerine dair yargıları olarak tanımlanmıĢtır 

(Bandura, 1982). Haidt ve Robin (1999) öz yeterlik inançlarının bir çok bağlamdaki 

baĢarı ve performans için en iyi ön görüyü sağladıklarını belirtmiĢlerdir. Bu ilkelerin 

ebeveynlik alanına uygulanması olan ebeveynlik öz yeterliliği ise Bandura tarafından 

kuramsal çeçevesi belirlenmiĢ olan öz yeterliğin ebeveynlik alanına özgü davranıĢ ve 

eylemlere (örn. Bebek bakımı, sıcaklık, sevecenlik ve sorumluluk alma gibi) iliĢkin 

inançlarla ilgili alanıdır. Bununla birlikte yüksek ebeveyn öz yeterliğinin çevreden 

gelen talepler karĢısında yeterlilik, sorun yaratan zorlu durumlara karĢı koyabilme, 

stres karĢısında daha az olumsuz duygular yaĢama ve sorunla karĢılaĢıldığında sebat 

göstermeyle ilgili öngörü sağladığı belirtilmiĢtir (Weaver et al., 2008). Ayrıca düĢük 

ebeveyn öz yeterliliği, kendinden kuĢku duyma, zorluklarla karĢılaĢıldığında yüksek 

anksiyete yaĢama, sorunları tehdit olarak yorumlama ile iliĢkilidir (Weaver et al., 
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2008). ÇalıĢanların yüksek ebeveyn öz yeterliliğinin iĢ stresine etkisinin bilinmesi, 

özellikle çocuklu bayanların iĢe alınması aĢamasında olumlu katkılar sağlayacaktır 

(Aksoy ve Diken, 2009). 

4.1.4. Kendine Güven ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢkiler  

 Genel anlamıyla özgüven bireylerin herhangi bir iĢ eylem yada faaliyeti 

istenilen Ģekilde sonuçlandırabilecek yeterliliğe sahip olduklarına dair duydukları 

inançtır (Ireland ve ark., 1999). Literatürde özgüven öz yeterlilik olarak da tanımlanır 

(Vithessonthi and Schwaninger, 2008). Öz yeterlilik algısı, bireyin kendisinden 

beklenen durumları yönetmesini sağlayacak yeteneklere olan inancıdır (Meydan, 

2011, s. 29). DüĢük öz yeterliliğine sahip kimseler, yapacakları çalıĢmaların gerçekte 

olduğundan daha da zor olduğuna inanırlar. Bu tip bir düĢünce; kaygı ve stresi 

artırırken kiĢinin bir sorunu çözebilmesi için gereken bakıĢ açısını daraltır (Akbulut, 

2006). 

4.1.5. DıĢ Kontrol Odağı ve ĠĢ Stresi Arasındaki ĠliĢkiler  

 DıĢ denetim odağına sahip bireyler etrafında meydana gelen olayları 

değiĢtiremeyeceği inancına sahiptir. Bu bireylerin, kendisini etkiliyen olayları kendi 

yetenek, özellik ve davranıĢlarının sonucunda değil; Ģans kader veya kendisi 

dıĢındaki güçlerle iliĢkilendirme eğiliminde oldukları görülmektedir. Çevresinde 

meydana gelen olaylara etki edemeyeceğini düĢünen dıĢ kontrol odağına sahip 

bireylerin, iĢ çevrelerini daha stresli ve tehdit edici olarak algıladıkları belirlenmiĢtir 

(Tabak ve ErkuĢ, 2008, s.216). 

4.2. Yöneticilere Öneriler 

 Örgüt kaynaklı stresle baĢa çıkmada ve örgütsel kararlılığı sürdürmede 

yöneticilerin önemli etkileri olduğu kuĢkusuzdur. Etkili yöneticiler, verimliliği 

yalnızca kısa dönemde istemez sağlıklı, iĢ doyumu yüksek iĢgörenlerin örgütün uzun 

dönemli yararları için hayati öneme sahip olduğunu bilir. BaĢarılı yöneticiler, 

optimal iĢ stresinin verim için gerekli olduğuna inanır. Örgütlerde yöneticilere, 
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iĢgörenlerin stresle baĢa çıkmalarını sağlayacak ve aĢırı stres altında kalmalarını 

önleyecek bazı görevler düĢmektedir (Schafer, 1987, s. 323; Pehlivan, 2000 s. 162). 

 ĠĢ stresi; verim düĢüklüğü, iĢe devamsızlık, sağlık sigortası ödemeleri, personel 

devri, nedeniyle iĢverenlerin ağır bedeller ödemesine neden olmaktadır (Schafer, 

1987, s. 310). 

 Stresin örgütlere çok pahalıya mal olan bir etken olmasının yanında, bireyler 

içinde ağır bir bedeli vardır. Yakın geçmiĢte yapılan araĢtırmalar, stres ile sağlık 

arasında önemli iliĢkiler bulunduğunu göstermiĢtir. Örneğin kalp rahatsızlıkları, 

ülser, bazı kanser türleri, alerjiler, sırt ağrıları, soğuk algınlığı ve nezle gibi 

hastalıkların sık meydana gelmesi ile stres arasında bir iliĢki saptanmıĢtır (Pehlivan, 

1992). 

 Strese bağlı hastalıklar bir yandan örgütlerde üretim ve verim kaybına neden 

olurken diğer yandan sağlık harcamalarını da gerekli kılmaktadır. 

 Stres ve iĢ performansı arasındaki iliĢki, stresin miktarına bağlıdır. ĠĢ ortamında 

stresin hiç olmadığı durumlarda, iĢ mücadelesi yok olmakta ve iĢ performansı 

düĢmektedir. Stres arttığında, iĢ performansı da artmaktadır. Normal düzeyde stres 

çalıĢanları mücadeleye teĢvik eden sağlıklı bir uyarandır. Ancak stres aĢırı boyutlara 

ulaĢtığında iĢ performansı düĢer, kiĢi karar vermede güçlük çekmeye baĢlar ve 

davranıĢlarında sebatsızdır. AĢırı stres kiĢinin, iĢ performansını tamamen ortadan 

kaldırır, iĢgörenin sinirleri bozulur ve iĢten ayrılmaya kadar varan etkiler görülür 

(Pehlivan, 1992). 

 Eğer stres doğru ve yararlı olarak yönlendirilirse, bireye engelleri aĢması için 

cesaret verir. Forbes çalıĢanların verimini artıran optimum stresin, yüksek enerji, 

zihinsel uyanıklık, algıda keskinlik, iyimser görüĢ sağladığını söyler. 

 Gerilimin diğer nedeni olan rol yükünün azaltılması da bir örgütsel baĢa çıkma 

yöntemidir. AĢırı iĢyükü ile yüklenen iĢgörenlere üstlerin ilgi göstermesi, onlara 

makul oranda iĢ yüklemesi ve iĢ yükü dağıtımında adaletli olması stresin yok 

edilmesinde faydalı olabilecek yöntemlerdir (Kırel, 1993, s.167). 
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 SolmuĢ (2004) tarafından iç kontrol odağına sahip bireylerin, daha fazla iĢ 

doyumu, iĢe bağlılık ve motivasyon yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Ġç Kontrol odağına 

sahip bireyler, çevrelerini kontrol etmeyle ilgili daha fazla gayret gösterir, daha fazla 

öğrenir, yeni bilgiler elde etmek konusunda daha isteklidirler. Günümüz rekabet 

koĢullarında organizasyonların değiĢimi gerçekleĢtirecek iç kontrol odaklı bireylere 

ihtiyacı vardır (Tabak ve ErkuĢ, 2008).  

 ĠĢten çıkarmalar, iĢletmeler açısından rekabet etme ve ayakta kalabilme adına 

bir alternatif olurken; iĢten çıkarılan ve iĢte kalan iĢgörenler için stres nedeni 

olabilmektedir. ĠĢletme yöneticilerinin, kriz ortamında iĢten çıkarma kararı alırken, 

bu kararın, iĢten çıkarılanların ve iĢte kalan iĢgörenlerin stres düzeyine etkilerini de 

dikkate almaları gerekmektedir (Akdemir, 2010).  

 Stres örgütü ve bireyleri doğrudan etkiliyen ve önemli kayıplara neden olan bir 

olgudur. Bu yüzden örgütler ve yöneticiler stres olgusuna karĢı duyarlı olmak 

zorundadır. 

4.3. AraĢtırmacılara Öneriler 

Bu çalıĢma, tüm alan araĢtırmaları gibi bazı sınırlamalara sahiptir. Ancak 

sahip olduğu tüm sınırlamalara rağmen, literatüre önemli katkılar sağlamaktadır. 

Kaynakların kıt olduğu günümüzde, iĢletmelerde özellikle insan kaynakları ile ilgili 

olan bu çalıĢma insan kaynaklarının verimliliğini etkiliyen iĢ stresi faktörlerini 

inceleyerek iĢ yükü ve iĢ güvenliği konularına katkılar yapmıĢtır. Ancak gelecekte bu 

konuda yapılacak çalıĢmalara ıĢık tutabilmesi ve faydalı olabilmesi için bazı 

önerilerde bulunulabilir. 

Öncelikle bu araĢtırma Ġstanbul ve Kocaeli illerinde bulunan özel Ģirketler 

üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamı tüm Türkiye genelinde yapılacak bir çalıĢma 

için yol gösterici olabilir. 

AraĢtırmamızda ĠĢ stresine neden olan faktörler ĠĢ Aile ÇatıĢması, Rol 

Belirsizliği, Rol ÇatıĢması, ĠĢ Yükü, ĠĢ yerinde Cinsel Taciz, Kendine Güven, Ġç ve 

DıĢ Kontrol Odağı, DıĢa Dönük KiĢilik ve ĠĢ Güvenliği kavramlarının ĠĢ Stresiyle 
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olan iliĢkileri incelenmiĢtir. ĠĢ Tatmini, Organizasyonel Adalet, diğer kiĢilik 

özelliklerinin (sorunlarla baĢ etme özelliği, endiĢelilik) ĠĢ Stresi üzerine etkileri 

araĢtırılabilir. 

AraĢtırmamız sadece özel sektör çalıĢanlarını kapsamaktadır. Aynı çalıĢma 

hem özel hem de kamu sektörünü kapsayacak Ģekilde yapılarak, mukayase imkanı 

yaratılabilir. 

AraĢtırmamız faaliyet alanı sınırlaması getirilmeden Kocaeli ve Ġstabul‟da 

bulunan özel firma çalıĢanlarına uygulanmıĢtır yeni yapılacak çalıĢmalar sağlık, 

eğitim gibi belli bir faaliyet alanına yönelik olarak tekrarlanabilir. 

ÇalıĢmamızda iĢ stresini oluĢturan faktörlerin cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılıkları ile ilgili bir ayırım yapılmamıĢtır, aynı çalıĢma iĢ stresini oluĢturan 

faktörlerin kadın ve erkek çalıĢanalara etkilerinin ayırımı yapılarak tekrarlanabilir. 

 Rekabetin çok önemli olduğu günümüz çalıĢma yaĢamında rekabet edebilmek 

için firmalar insan kaynaklarını sürekli kılmalıdır. Yapılan araĢtırmalar iĢyerlerinde 

stresle karĢı karĢıya bulunan çalıĢanların, stresli durum ve olaylardan uzaklaĢmak 

isteyerek iĢe gelmedikleri düĢüncesini desteklemektedir. ĠĢe devamsızlık son derece 

değerli ve sınırlı bir kaynak olan zamanın etkin bir Ģekilde değerlendirilememesine 

neden olmakta, verimlilik ve kalite baĢta olmak üzere birçok faktörü olumsuz 

etkiliyerek örgütün rekabet gücünü zayıflatmaktadır. Strese belirli oranda bilinç 

geliĢtirilmesi ve duyarlı olunması insanların çevreleriyle daha iyi uyum 

sağlamalarına neden olacaktır. Stresi oluĢturan faktörlerin neler olduğunun bilinmesi 

ise stresin önlenmesi aĢamasında ıĢık tutacaktır. 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

1995 yılında Yıldız Teknik Üniversitesi Endüstri Mühendisliğinden mezun 

oldu. ĠĢ yaĢantısına Türk Pirelli Lastik Fabrikasında Kalite Güvence Bölümünde 

stajer mühendis olarak baĢladı. Ardından Kırlangıç Gıda Mad. San. ve Tic. A.ġ‟de 

Satınalma ve Ġthalat Uzmanı, Legrand/Turkey ve Audio Elektronik firmasında 

Üretim - Method ve Proje Yöneticisi olarak çalıĢtı. Hat dengeleme analizleri ile 

birlikte, üretim verimlilik analizleri, iĢgören çalıĢma performans değerlemesi, iĢ 

analizi, iĢ  geliĢtirme, kapasite hesapları, adam-saat ihtiyaçlarının belirlenmesi, 

üretim hattı çalıĢanı seçme ve değerlendirme, iĢgören çalıĢma motivasyon ve 

yeterliliğinin geliĢtirilmesi baĢlıca uzmanlık alanlarıdır. Evli ve Ömer Efe Toklu‟nun 

annesidir. 
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