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 Ġnsan, iĢletmelerin en temel unsurudur. Bu durum iĢletmelerin varlığını 

devam ettirebilmesi açısından önemli bir role sahip olmaktadır. Toplumsal 

etkileĢimin artması sonucu, insanlar bazı sorunlarla karĢı karĢıya gelebilmektedirler. 

Bu sorunların sonucunda iĢletmelere bazı olumsuz sonuçlar doğurmaktadırlar. Bu 

sorunların aĢılabilmesi için insan psikolojisinin araĢtırılması ve olumlu yöndeçözüm 

önerilerinin getirilmesi gerekmektedir. Ġnsanlar stres altındayken sessizleĢebilmekte 

ve iĢletmeler açısından istenmeyen sonuçlar doğrulabilmektedir. 

 YapılmıĢ olan bu çalıĢmada, Afyonkarahisar‟da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı 

otellerde yapılan bir uygulamayla örgütsel stresin örgütsel sessizlik üzerine etkisi 

belirlenmek amaçlanmıĢtır. Bu doğrultuda Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otellerde 

çalıĢan 316 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölüm çalıĢanların demografik özellerinden oluĢurken, ikinci bölüm örgütsel strese 

iliĢkin sorular, üçüncü bölüm ise örgütsel sessizliğe iliĢkin sorulardan oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada anket yolu ile elde edilen verilerin analizinde frekans ve yüzde dağılımı, 

aritmetik ortalama, standart sapma, t testi, varyans analizi, korelasyon ve regresyon 
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analizi kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, örgütsel stres ile örgütsel sessizlik 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunuĢtur. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Stres, Örgütsel Sessizlik, Turizm ĠĢletmeleri, 

BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmeleri, 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL STRESS ON ORGANIZATIONAL 

SILENCE: A STUDY IN FIVE STAR HOTELS 
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AFYON KOCATEPE UNĠVERSĠTYINSTITUTE OF SOCIAL SCIENCESTOURISM 

MANAGEMENT DEPARTMENT 

 

June 2015 

 

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Elbeyi PELĠT 

 

Human is the most fundemental factor of the business organizations. This 

circumstance has a considerable role in terms of remaining existence of the business 

organizations. As a result of increasing social interaction, people might come face to 

face with some trouble. The consequence of these trouble result in some negative 

outcome. It is essential that human psychology should be researched and positive 

solutions shold be put forward in order to overcome these trouble. People can 

become silent when they are under stress and this can result in unintended 

consequences for the business organizations. 

In this completed study, it is aimed to determine  the impact of organizational 

stress on organizational silence by a survey which was carried out five star hotels 

operating in Afyonkarahisar. Accordingly the survey was carried out 316 employees 

who work five star hotels operating in Afyonkarahisar. The survey consists of three 

parts. While the first part consists of demographic characteristics of employees, the 

second part consist of questions relating to organizational stress and the third part 

consist of questions about organizational silence. Frequency and percentage 

distribution, mean, standard deviation, t-test, analysis of variance, correlation and 

regression analysis were used on the anaysis of the data obtained via the survey in 
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this research. According to the results of the research, a significant relationship 

between organizational silence organizational stress was found out. 

 

Keywords: Organizational Stress, Organizational Silence, Tourism 

Management, Five Star Hotels, 
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GĠRĠġ 

 Tüm bilim dalları incelendiğinde “stres tanımları” insan organizması için 

negatif, sağlığı bozan bir “gerilim” anlamına gelmektedir. Birtakım nedenlerden 

dolayı bireysel stres süreci, bazen bireyin kendisi ile ilgili, bazen bireyin içinde 

bulunduğu örgüt yapısı ile ilgili, bazen de bireyin yaĢamıĢ olduğu genel çevre ile 

ilgilidir. Bu noktada örgütsel stres kavramı ele alınarak, örgüt yapısı ve yönetimini 

ilgilendiren stres kaynakları incelenmektedir. Bu bağlamda iĢletmelerin üretim 

seviyesini ve performansını arttırmak yöneticilerin amaçlarından biridir. Çünkü stres 

bireyi doğrudan davranıĢsal olarak etkilemekte ve verimlilikte buna göre 

değiĢmektedir (Ataman, 2002: 485). 

Günümüz modern toplumları, çalıĢma ve sosyal hayata büyük oranda bir 

dinamik kazandırmıĢtır. Bu ortamlarda yaĢayan ve çalıĢan kiĢiler içinde bulundukları 

çağa özgü olan stresle karĢılaĢmaktadırlar. Bu hızlı geliĢme ve değiĢme ortamında 

yer alan örgütlerin de baĢarıya ulaĢmaları ancak örgütü oluĢturan elemanların 

verimlilikleri ile mümkün olacağından, çalıĢanların örgütte, fiziksel ve ruhsal 

problemleri de en aza indirilmelidir (Aydın, 2004: 1). ĠĢ dünyası çalıĢanları bir 

yandan hızlı değiĢimler yaĢarken öteki yandan ise iĢ koĢul ve standartlarının 

değiĢmesiyle yan etkileri de hissetmektedir. Bundan dolayı, iĢgörenler iĢ dünyası 

stresinden ve iĢ stresinden etkilenmektedirler. Stresin yoğunluğu ve hangi dönemde 

stresle karĢılaĢıldığı bireyler açısından oldukça önemli bir unsurdur (Ekici vd., 2014: 

1).Günümüzde kiĢilerin strese nasıl maruz kaldıkları ve bunla nasıl baĢa çıkacakları 

önem kazanmıĢtır. Bu da doğrudan kiĢiye ve onun sağlığıyla ilgili olduğu için tıp ve 

psikoloji gibi bilim dallarını yakından ilgilendirmektedir. Bundan dolayı örgütler 

stres konusuyla yakından ilgili ve bu konuda araĢtırma yapmaktadırlar (Saldamlı, 

1998: 1). 

Örgütsel stres, birçok sektörde olduğu gibi, turizm sektöründe de 

yöneticileringünlük yaĢamlarının bir gerçeğidir. ÇalıĢanlar ve yöneticiler, rekabetin, 

değiĢiminve belirsizliğin hâkim olduğu ortamlarda çalıĢmaktadırlar. Stres yaratan 

faktörlerinçoğu yöneticilerin kontrol edemeyecekleri nitelikte olduğundan, 

yöneticiler bu ortama uyum göstermekte zorlanmaktadırlar. Kendi plan 

veprogramlarını, dıĢ koĢulların baskısıyla Ģekillendirmek zorunda kalan bireyler, 
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büyükstres yaĢamaktadırlar (Sökmen, 2005: 2).Turizm sektörü, stresli bir iĢ 

ortamında düĢük ücret sunan, uzun çalıĢma saatleri gerektiren, çalıĢanın moralinin 

düĢük olduğu ve çalıĢanın iĢ-aile çatıĢmasıyaĢamasına neden olan bir sektör olarak 

görülmektedir (ġahin, 2007: 99). 

Bacasız sanayi olarak ifade edilen ve ülkemiz ekonomisinde önemli gelir 

kalemlerindenbirini oluĢturan turizm sektörünün temel taĢı olarak kabul gören otel 

iĢletmeleride bu hızlı değiĢimden nasibini almakta, dolayısıyla otel çalıĢanları da 

stresinolumsuz etkilerine maruz kalmaktadır. Ancak diğer sektörlerden farklı olarak 

otel iĢletmeciliğinin emek-yoğun özelliği, insan faktörüne daha fazla önem 

kazandırmaktadır.Bu nedenle otel yönetimleri, iĢ yerinde çalıĢanlar üzerinde stres 

yaratan etmenleriĢirket amaçlarının önünde önemli bir engel olarak kabul etmeli ve 

stres yaratanbu etmenlerin etkilerini azaltıcı yönde önlemler almaya çalıĢmalıdır 

(Akova ve IĢık, 2008:18).Turizm sektörü, stresli bir iĢ ortamında düĢük ücret, uzun 

çalıĢma saatleri, düĢük iĢgören morali, iĢ-aile çatıĢması olasılığı gibi faktörlerle 

karakterizedir. Bu sektörde iĢgücü devrinin yüksek düzeylerde olması, maliyetlerin 

artmasına, zaman kaybına, personel verimsizliğine, iĢ tatminsizliğine ve hizmet 

kalitesinin düĢmesine yol açmaktadır. Bunu etkileyen faktörlerden biri de örgütsel 

strestir. Dolayısıyla örgütsel stres, birçok sektörde olduğu gibi turizm sektöründe de 

günlük yaĢamın bir gerçeğidir. Zira iĢgörenler ve yöneticiler rekabetin, değiĢimin ve 

belirsizliğin hakim olduğu ortamlarda çalıĢmaktadırlar. Stres yaratan faktörlerin çoğu 

kontrol edilemez nitelikte olduğundan, yöneticiler ve diğer iĢgörenler bu ortama 

uyum göstermekte zorlanmaktadırlar. Kendi plan ve programlarını, dıĢ koĢulların 

baskısıyla Ģekillendirmek zorunda kalan bireyler, büyük stres yaĢamaktadırlar (Uzun 

ve Yiğit, 2011).  

ĠĢletmeleri verimlilik ve performans olarak etkileyen bir diğer faktör ise 

örgütsel sessizliktir. Örgütsel sessizlik, pasif olmayan, bilinçli veamaçlı bir davranıĢ 

olarak incelenmektedir. Doğal sessiz olma halinden ya da örgütüngürültüsüz 

olmasından söz edilmemektedir. Örgütlerde sessizlik kavramı baĢlangıçta birbağlılık 

iĢareti olarak görülse de, esas olarak iĢgörenin örgütsel konu ve sorunlarhakkında 

bilgi ve fikir sahibi olmakla beraber bu bilgiyi bilinçli olarak saklamasıĢeklinde 

betimlenmekte ve olumsuz bir durum olarak ele alınmaktadır (Çakıcı, 2010).Örgütsel 

sessizlik, bir iĢletmenin karĢılaĢtığı ciddi problemlere karĢı gösterilen tepkileriifade 
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etmektedir (Henriksen ve Dayton, 2006). Bir diğer tanıma göre; iĢgörenlerinkendi 

örgütsel Ģartlarının davranıĢsal, biliĢsel veya duygusal değerlendirmeleri hakkındabu 

durumu değiĢtirebilecek ya da düzeltebilecek kiĢilere sözlü ya da yazılı 

ifadedenkaçınmaktır (Pinder ve Harlos, 2001). 

ÇalıĢanlar örgüt içerisindeki sorunlar hakkında düĢüncelerini ifadeetmelerinin 

bir Ģey değiĢtirmeyeceğine, sorunlarını anlatmanın ise tehlikeliolabileceğine 

inanırlar. ÇalıĢanlar, yöneticilerinden olumsuz bir geri beslemealmaktan 

çekindiklerinden dolayı konuĢmaktan çok sessiz kalmayı tercihederler. 

KonuĢtuklarında sorun çıkarıcı, Ģikâyetçi ve geçimsiz biri olarak görünebileceklerini 

zannettikleri için duygu ve düĢüncelerini paylaĢmaktankaçınırlar. Bu durum, örgüt 

için yeni fırsatların kaçırılmasına ve çalıĢanların buortamda yaĢadıkları sıkıntının ve 

stresin çalıĢanların örgüte olan bağlılıkdüzeylerini olumsuz etkilemesine neden 

olabilir. ÇalıĢanların gösterdiklerisessiz kalma davranıĢı, çalıĢtıkları örgüt açısından 

olumsuz sonuçlar getirebilir.ÇalıĢanların baĢarılarının üst düzeyde olması için 

sorunlarını rahatlıkla dilegetirebilmeleri ve yöneticilerinden olumsuz bir geri 

besleme almamalarıgerekir. Yöneticiler çalıĢanlara olumsuz geri besleme verirlerse, 

çalıĢanlarınörgüte karĢı bağlılık düzeyleri azalma gösterebilir. Bunlar ise 

örgütlerinyenileĢme çabalarının önünde aĢılması zor bir engel oluĢturur (Özdemir ve 

Uğur, 2013: 259). 

Sessiz kalmanın örgütsel sonuçları, iĢgörenlerin fikri 

katkılarınınkullanılamaması, olumsuz geri bildirimden kaçınılması, bilgilerin filtre 

edilmesi vesorunlar karĢısında tepkisiz kalınması Ģeklinde belirtilmektedir. 

Sessizliğin çalıĢanlarüzerindeki sonuçları ise bireyin iĢyeri ile ilgili sorun ve 

endiĢelerini açıkça konuĢmakta kendini güçsüz hissetmesi, örgüte bağlılık, aidiyet, 

güven, takdir ve destek duygularında azalma, iĢ doyumu sağlayamama ve iĢten 

ayrılma niyeti Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Bunoktada, örgütsel sessizlik, 

geribildirim, bilgi ve alternatif görüĢ eksikliğine aynızamanda çalıĢanlarda da 

motivasyonsuzluğa yol açmaktadır (Barçın, 2012).AraĢtırmanın iki temel kavramı 

olan örgütsel stres ve örgütsel sessizlik incelendiğinde, örgütsel stres ve örgütsel 

sessizlik birbirlerini etkileyen iki unsur olarak ele alınabilir. Birbirini etkileyen bu iki 

kavramın ifade ettiği süreçler birbirinden ayrı değerlendirilemeyeceğini belirtmek 

mümkündür. Örgütsel stresin yoğun olduğu örgütlerde örgütsel sessizlikte yoğun bir 



4 

 

Ģekilde görülmektedir. BaĢka bir ifade ile bir örgütte, örgütsel stres süreci iyi 

yönetilmediğinde örgütsel sessizliğin ortaya çıkması kaçınılmazdır. Her iki kavram 

arasındaki bu iliĢki irdelenerek tüm özellikleri ile birlikte ortaya koyulması da bu 

araĢtırmanın temel amacıdır. Bu bağlamda “örgütsel stresin örgütsel sessizliğe etkisi” 

isimli çalıĢmada aĢağıdaki bölümler ve baĢlıklar altında konular analiz edilerek 

incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın ilk bölümünde genel stres kavramı ve özellikleri, örgütsel stres 

kavramı ve kaynakları incelenmiĢ olup örgütsel stresin nedenleri, örgütsel stresi 

etkileyen faktörler alt baĢlıklar halinde incelenmiĢ ve örgütsel stresin turizm 

iĢletmeleri açısından etkileri araĢtırılmıĢtır.ÇalıĢmanın ikinci bölümünde ise örgütsel 

sessizlik konusu detaylı olarak incelenmiĢ ve örgütsel sessizliğe neden olan faktörler 

ele alınmıĢtır bunun yanında örgütsel sessizlik teorilerine değinilmiĢ ve bu faktörler 

çerçevesinde örgütsel sessizlik turizm iĢletmeleri açısından araĢtırılmıĢ olup örgütsel 

sessizliği önleyecek bir takım stratejiler hakkında bilgi verilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ise yöntem baĢlığı altında; verilerin 

toplanması, evren-örneklem ve verilerin analizine iliĢkin bilgiler yer almaktadır. 

Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan uygulamaya iliĢkin 

geçerlik-güvenirlik ve faktör analizi de bu bölümde yer almaktadır. BeĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların demografik özellikleri, çalıĢtıkları iĢletmeye iliĢkin 

özellikler, örgütsel stres ve örgütsel yabancılaĢma ile ilgili görüĢler ve bu görüĢlerin 

bireysel özelliklere göre karĢılaĢtırılması ve örgütsel stresin örgütsel sessizliğe iliĢkin 

etkisinede bu bölümde yer verilmiĢ olup araĢtırmanın son bölümünde sonuç ve 

öneriler yer almaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL STRES 

AraĢtırmanın bu bölümünde stres kavramı, stres özellikleri, stres kaynakları 

ve örgütsel stres üzerine durulmuĢtur. Örgütsel stres kaynakları araĢtırmanın temeli 

olduğundan ileriki bölümlerde örgütsel strese detaylı olarak değinilmiĢtir. 

1. STRES KAVRAMI 

 Stres kelimesi, Latinceden türemiĢ ve Ġngilizcede kullanılmaya baĢlamıĢtır. 

Bu kavram, Latincede “Estrica”, eski Fransızcada “Estrece” kelimelerinden 

gelmektedir(Webster‟s Encylopedic Unbridged Dictionary, 1989:1406). 17‟nci 

yüzyılda felaket, bela, dert gibi anlamlarda kullanılmıĢ olup, 18. ve 19‟ncu 

yüzyıllarda ise anlamı değiĢmiĢ olup nesnelere, kiĢiye, organa ve ruhsal yapıya 

yönelik güç, baskı zorlama gibi anlamlarda kullanılmıĢtır. Aynı zamanda stres, nesne 

ve kiĢilerin, dıĢarıdan gelen güçlerin etkisiyle Ģekillerinin bozulmasına, 

çarptırılmasına karĢı bir direnç anlamında kullanılmaya baĢladığı görülmüĢtür. 

Ayrıca stres “bütünlüğünü koruma” ve “esas durumuna dönmek için çaba harcama” 

halini de ifade eder(BaltaĢ ve BaltaĢ, 1998: 298).Avusturya asıllı biyolog Hans 

Selye‟nin çalıĢmaları stres kavramının yaygın olarak kullanılmasına ve bilim 

dünyasında sıkça tartıĢılmasına olanak sağlamıĢtır. Bu doğrultuda birçok yazar, 

kiĢilerin yaĢadığı stresi tanımlayan ve kavramı literatüre kazandıran kiĢinin Selye 

olduğu konusunda hemfikirdir(Allen, 1983: 2). 

Stres, vücuda yüklenen herhangi bir özel olmayan isteme karĢı, vücudun 

tepkisidir(Selye, 1974: 28). Selye bu tanımlamadan yola çıkarak, stres ve stresör 

kavramları üzerinde durmuĢ ve bireyde bir dizi tepki yaratan çevresel uyarıcıya 

stresör kavramlarını ön plana çıkarmıĢ, bireyin bu tür uyarıcılara karĢı gösterdiği 

tepkiye de stres demiĢtir(Erdoğan, 1996: 33). Selye‟den sonra stres konusunda farklı 

birtakım bakıĢ açılarını kapsayan pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalar stresin 

iki farklı boyutunu temel almasından dolayı kavram karmaĢası yaĢanmıĢtır. Yapılan 

çalıĢmaların bir kısmı strese neden olan olaylara yönelik iken, diğer kısmı söz 

konusu olaylara karĢı bireyin gösterdiği psikolojik ve fizyolojik tepkiler üzerine 
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odaklanılmıĢtır. Bu durum stresin farklı tanımlarının meydana gelmesinde etkili 

olmuĢtur(Baltas, BaltaĢ, 2004: 23). Bu tanımlar incelendiğinde; 

 Eylem ya da durumların kiĢiler üzerindeki, psikolojik veya fiziksel 

zorlanmaya verilen tepkiye stres denir(IĢıkhan, 2002: 1). 

 Stres, organizmanın fizik ve ruhsal sınırlarının zorlanmasıyla ve tehdit 

edilmesiyle ortaya çıkan durumdur(BaltaĢ, BaltaĢ, 2004: 26). 

 Stres, insanların rahatlığı ve huzuru için bir tehlike iĢareti veya bir uyarıcı 

olarak algılanan ve dolayısıyla yetersiz bir Ģekilde ele alınan olaylara 

gösterilen ve belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik tepkidir(Güney, 2006: 

317). 

 Tüm fizyolojik, psikolojik ve patolojik etmenlerin organizma üzerinde yaptığı 

kaba ve sert tepkiye stres denir(Güney, 2006: 317). 

 Stres, bireyin fizik ve sosyal çevredeki uyumsuz koĢullar nedeniyle, bedensel 

ve psikolojik sınırlarının ötesinde harcadığı gayrettir(Cüceloğlu, 1994: 321). 

Stres üzerinde yapılan tanımları ve açıklamaları birleĢtirdiğimizde aĢağıdaki 

ortak özelliklerin meydana gelindiği görülmektedir (Cofer ve Appley, 1968: 449-

450): 

 Stres, organizmanın bir durumudur. 

 Stres, kiĢi ve çevre arasındaki etkileĢim sonucunda oluĢur. 

 Stres, sıradan motive edilmiĢ bir durumdan daha aĢırıdır. Hüsran ve çeliĢki ile 

aynı durumda olabilir. 

 Streste tehlike söz konusudur ve bu tehlikenin önemi algılanmalıdır. 

 Stres, organizmanın bütününü etkiler. 

 Stres, normalde ayarlanabilen bir tepki değildir. 

Toplumsal etkileĢimin artmasıyla oluĢan stresin tanımı, yukarıda tanımlardan 

da anlaĢılacağı üzere değiĢkenlik göstermektedir. Bununla birlikle stres hali, kiĢileri 

geri dönüĢü zor yollara sevk edebilir. Bireyler ellerinde olmadan veya kontrol 

dahilinde strese maruz kalabilirler bunun sonucu olarak, stres düzeyleri arttığında, 

streslerini kontrol edilemez durumlara gelebilirler. Ruhsal olarak meydana gelen 

stres, bireylerde biyolojik hasarlar da oluĢturabilir. Esasında karmaĢık bir durum olan 
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söz konusu bu olgu bir takım özellikleri içerisinde barındırmaktadır. Söz konusu bu 

özellikler ilerleyen kısımda sunulmuĢtur. 

2. STRESĠN ÖZELLĠKLERĠ 

Günümüzde stres, hâlâ baskı, zorlama anlamındakullanılan kavramlardandır. 

Genellikle stresin hoĢ olmayan, zarar verici yönleri elealınarak olumsuz stres 

üzerinde durulmuĢ, stresin en önemli özelliklerinden olan olumluyanı göz ardı 

edilmiĢtir.Selye „ye göre (1974) stres, her zaman zarar verici, kötü, kaçınılması 

gereken bir durum olarak görülmemelidir. Bu bağlamda terfi etmek, ün kazanmak, 

evlenmek gibi insanların ulaĢmak istedikleri amaçlarla ilgili olaylarda yaĢanılanlar 

“olumlu stres”; ölüm, iĢsizlik, mesleğinde ilerleme gösterememe gibi engellemeler 

ve kayıplarla iliĢkili olaylar da “olumsuz stres” kategorisinde yer almaktadır. Olumlu 

stresler, kiĢileri güdüleyici ve teĢvik edici rol oynarken olumsuzları, ruhsal ve 

bedensel açıdan zararlı sonuçlara yol açabilmektedir (Akt. Avcı, 2007). 

Günlük yaĢantımızın bir parçası haline gelen stres “ baĢarı”, baĢarısızlık” 

veya“mutluluk” v.b. terimlerinde olduğu gibi farklı bireyler için farklı anlamlar 

ifadeedebilen bir kavramdır(Ġlgar, 2001, 8). Stresin olumlu olduğu kadar olumsuz 

yanları da göz önünde bulundurulduğunda, stresin genel özelliklerini Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür: 

 Stres iki yönlü bir olgudur. Stres genel olarak olumsuz bir olgu olarak ele 

alınsa da, olumlu bir boyuta da sahiptir. KiĢilerin performansını düĢürdüğü 

gibi arttırması da mümkün olabilmektedir (Mitchel ve Larson, 1988: 13-170). 

 Stres, kaçınılmaz bir durumdur. KiĢilerin ait olduğu toplum, çalıĢma 

arkadaĢları, amirleri, ailesel durumları, sosyal hayattaki hayat tarzları, iĢi, 

karar verememesi, gürültü vb gibi durumlar strese yol açan olası etmenlerdir 

(Kaldırımcı, 1983:70). 

 Stres, bireylerin hedefleri ve bu hedefler doğrultusunda karĢılaĢtığı 

zorluklarla ilgilidir. KiĢisel istekler, arzulanan bazı Ģeylerin yitirilmesine 

neden olurken, bazı kısıtlamalar kiĢiyi arzulanan Ģeyleri yapmaktan 

alıkoymaktadır (Can, 1992: 278). 

 Stres, bireyleri hem fizyolojik hem psikolojik açıdan ve değiĢik yollarla 

etkilemektedir. Bu sebeple, strese maruz kalan kiĢi farklı Ģekillerle tepki 
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verebilir ki bu tepkiler: sinirlilik, halsizlik, nefret, saldırganlık vb. veya fazla 

yemek yemek, iĢtahsızlık, toplumdan uzaklaĢma gibi davranıĢlara da yol 

açabilmektedir (Mitchel ve Larson, 1988:13-170). 

 Stres bireyseldir. Birey için stres yaratan bir olay baĢka bir birey için strese 

yol açmayabilir. KiĢilerin hayata bakıĢı ve ona yüklediği anlam kiĢilere 

getirisini doğrudan etkiler. Algıları ve anlamları farklı kılan birtakım sebepler 

vardır. Her birey farkı özellikler, yaĢantılara, tutumlara, eğitime ve kiĢilik 

özelliklerine sahiptir; bunların etkilerinden dolayı istekleri, beklentileri ve 

bunlara karĢı tutum ve davranıĢları farklıdır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2001:7).Stres 

her insanın kendi psikolojik özelliklerine, inançlarına motivasyonuna ve 

kültürel değerlerine göre değiĢiklik göstermektedir(Lazarus, 1966: 22). 

 Stres cinsiyete göre değiĢkenlik göstermektedir. Kadın ve erkeklere biçilen 

rollerin değiĢkenliğinden, toplumsal beklenti ve baskılardan dolayı stres 

cinsiyete göre farklılık göstermektedir. Kadının toplumdaki yeri ve o 

toplumdaki rolüne iliĢkin geleneksel düĢünceyle birlikte kadının iĢinde 

baĢarılı olma ve ilerleme arzusunun ev ve iĢ hayatındaki zamanla artan 

temponun yaĢanmasını zorunlu kılmaktadır (Kırel, 1994: 553). 

 Stres farklı iĢ gruplarına göre de değiĢkenlik göstermektedir (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 2001: 7). 

Stres tek yönlü bir olgu olmamakla birlikte kaçınılmaz da bir durumdur. 

KiĢiler birtakım nedenlerden dolayı strese maruz kalabilirler bunun en 

önemlilerinden birisi hedefleriyle elinde olanların uyuĢmamasıdır. Bunun sonucu 

olarak bireyler psikolojik olarak veya biyolojik olarak bazı rahatsızlıklar 

yaĢayabilir.Bu yaĢananlar bireysel olarak baĢ göstermektedir. Stres cinsiyet, farklı iĢ 

grupları vb. durumlara göre de farklılık göstermektedir. Söz konusu bu farklıklar 

strese neden olan faktörlerin değiĢkenliği ile ilgili de olabilmektedir. Bu kapsamda 

strese neden olan kaynaklar ilerleyen kısımda sunulmuĢtur. 

3. STRESĠN KAYNAKLARI 

 Konuyla ilgili literatür incelendiğinde stres hakkında araĢtırma yapan bilim 

adamlarının birtakım benzer sonuçlara ulaĢtıkları gözlemlenmektedir. Ancak 

aralarındaki farklılık sıklıkla stres kaynaklarının gruplandırılması konusunda ortaya 
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çıkmaktadır. Bu gruplamalar esas alınmak suretiyle stres kaynaklarını; kiĢisel 

(bireysel) stres kaynakları, çevresel stres kaynakları, örgütsel stres kaynakları olmak 

üzere üç grupta toplamak mümkündür (Karahan vd., 2007: 32).AĢağıda söz konusu 

bu kaynaklar gruplarına göre açıklanmıĢtır. 

3.1. KĠġĠSEL STRES KAYNAKLARI 

Ġnsanların stresten etkilenmesinde en önemli faktör kiĢiliktir. Lazarus stresin 

ortaya çıkmasının veya çıkmamasının önemini kiĢinin kendi durumuna göre 

belirlediğini göstermiĢtir. KiĢilik yapısı stresten etkilenme derecesiyle yakından 

ilgilidir. Örneğin, rekabetçi bir kiĢi, kariyerinde ilerleyebilmek adına çalıĢtığı 

ortamda rekabetçi olmayan kiĢiye göre daha çok strese maruz kalmaktadır. Stresin 

oluĢmasıyla ilgili pek çok kiĢilik faktörü vardır. Örneğin uzlaĢmacı bir kiĢi istenilen 

orijinal bir durum tarafından tehdit edilebilecek, uysal bir kiĢi de insiyatif gerektiren 

bir durumu düzeltemeyecektir (Drenth vd., 1984: 560). 

KiĢinin kendisiyle ilgili stres kaynakları, onun fizyolojik veya biyolojik 

özellikleriyle de ilgili olabilir. Bunlar; bireyde çeĢitli sistem bozuklukları, fizyolojik 

bozukluklar, salgı bezleri ve hormonâl denge düzensizliklerine bağlı olarak ortaya 

çıkan biyolojik stres kaynakları olabileceğinin yanı sıra, yaĢam Ģartlarının ağırlığı ve 

refah seviyesine bağlı olarak ilerleyen genel ekonomik yetersizlikler ve kiĢinin strese 

yatkın olması gibi, psikolojik stres kaynakları da olabilir (Tutar, 2000: 30). 

Stres ve örgütsel iliĢki arasındaki bağ incelendiğinde iĢgörenin örgütsel 

stresten kaynaklanan bir kiĢiliğinin oluĢtuğunu da görmemiz mümkündür. Bireyin 

çevresini nasıl algıladığı, çevresel farklılıklara ve iliĢkilere nasıl tepki verdiği 

birtakım sınırlar çerçevesinde ilgili kiĢinin kiĢiliği ile de iliĢkilidir. ÇalıĢanın 

otokratik yapılı birisi olması, cinsiyeti, duygusal olarak içe dönük veya dıĢa dönük 

bir yapıya sahip olması, duygusal açıdan çabuk incinmesi, olumsuzluklar karĢısında 

göstermiĢ olduğu direnç ve genel olarak baĢarı ihtiyacı, örgütsel yapı içinde birer 

stres kaynağı olarak karĢımıza çıkabilir(Erdoğan, 1999: 25).ÇalıĢanın örgüt içindeki 

davranıĢında kiĢilik her ne kadar önemliyse, bireylerin örgütsel stres kaynaklarından 

etkilenmesinde de bir o kadar önemlidir. Genellikle kiĢiler, strese eğilimli olma 

düzeyleri düĢünüldüğünde birbirlerinden farklılık göstermedirler. ĠĢgörenleri, strese 

yatkınlıkları bakımından sınıflandırılması gerekirse "ATipi", "B Tipi" ve "Karma 



10 

 

Tip" kiĢilik özellikleri olmak üzere üç farklı iĢgören kiĢiliği ortaya konulabilir(BaltaĢ 

ve BaltaĢ, 2001: 56). Bu bağlamda,  "A Tipi Kişilik" özellikleri; Meyer Friedman ve 

Ray Rosenman adlı iki kardiyolog tarafından 1950 yılında ortaya çıkarılmıĢtır. 

KiĢilik özellikleri strese olumlu yada olumsuz sonuçlar katabilmektedir. (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 2008: 222). YapılmıĢ olan birçok çalıĢma strese karĢı değiĢiklik gösteren A 

ve B tipi kiĢilikleri göstermektedir (Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004: 110).A tipi kiĢilik 

özelliğine sahip olan bireyler, kendileri, aile fertleri ve iĢ arkadaĢları için yüksek bir 

beklenti düzeyine sahiptirler. Belirledikleri bu düzeyin ideal olduğunu bilmelerine 

karĢın, bu düzeye ulaĢamamaları halinde mutsuz olurlar ve stres içine girerler 

(Ertekin, 1993: 40). GirmiĢ oldukları bu stresin etkisiyle belirlediği düzeye ulaĢma 

yollarını araĢtırırlar, ulaĢtıkları zaman da almıĢ oldukları haz kısa sürer (Özcan, 

2008: 14).KiĢilerin, sahip oldukları kiĢilik yapıları hakkında fikir sahibi olmaları 

stresle mücadeleyi kolaylaĢtıracaktır. A tipi kiĢilik özelliğine sahip birey stres 

kaynakları ve stresle mücadele teknikleri konusunda daha duyarlı olmak 

zorundadırlar (Durna, 2004: 205). 

"B Tipi"kişilik özelliklerine sahip olan insanlar sert kurallardan arınmıĢ ve 

daha esnektirler. Zamanı sorun etmemekle birlikte daha rahat ve sabırlı 

davranmaktadırlar. Hedeflerine ulaĢma konusunda aĢırı hırslı değildirler. Kolayca 

sinirlenmezler ayrıca tedirgin de olmazlar. YapmıĢ oldukları iĢten haz duymayı 

bilirler. YapmıĢ oldukları iĢleriyle ilgili rahat tutum ve davranıĢları onlara suçluluk 

duygusu vermez, sakin ve düzenli çalıĢırlar. B tipi bir birey, A tipi bireyin aksine 

kolay yaĢayan bir tiptir. Oldukça Ģeffaf ve rahattırlar. Zamanı pek umursamazlar. 

Diğer bireylerle bir yarıĢ halinde değildirler. KonuĢmaları daha rahat ve sakin 

tondadır. B tipi birey kendinden ve çevresinden emin bir tiptir (Güçlü, 2001: 97).B 

tipi kiĢilik özellikleri A tipi kiĢilik özelliklerinin zıttı olarak ortaya konmuĢtur. B tipi 

kiĢilik özelliklerine sahip kiĢilerin çalıĢma davranıĢları, A tipine göre farklılık 

göstermektedir (GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 277). B tipi kiĢilik özelliklerine 

sahip kiĢilerde zaman zaman A tipi davranıĢlar görülmektedir. Fakat bu çok nadir ve 

az olduğu için önemsenecek bir davranıĢ Ģekli değildir. (Artan, 1986: 99).Bu tipte 

olan kiĢiler yumuĢak baĢlıdırlar. Diğer bireylerle, nesnelerle, olaylarla kolay iletiĢim 

kurmaktadırlar. BaĢka kiĢilerle konuĢup tartıĢır, duygularını ve düĢüncelerini açık 

seçik ortaya koyarlar. Her alanda baĢarılı ve becerikli olmadıklarını kabul ederler 
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(Köknel, 1998: 154).Karma tip kişilik özellikleri ise genelde A ve B tipi kiĢilik 

özelliklerinin bir karĢımı özellik gösterirler ve stres kaynakları da, yukarıda izah 

edilen A ve B tipindeki kiĢilerin değiĢik özelliklerinden duruma göre etkilenirler. 

3.2. ÇEVRESEL STRES KAYNAKLARI 

Stresin oluĢumunda biliĢsel özellikler etkilidir. Bu bağlamda, stres kiĢilerin 

çevresinde olup biten olaylara ve nesnelere karĢı geliĢtirmiĢ oldukları biliĢsel 

tepkilerdir. Bu tepkileri kontrol etme yeteneği ve bu Ģartlar altında çevre ile 

iliĢkilerini düzenleme durumlarıdır (Lazarus ve Folkman, 1984: 55).ÇalıĢanlar 

çevresel etmenlerin etkisiyle hedeflerini değiĢtirmek zorunda kalmakta, buna bağlı 

olarak ta gerilim ve stres yaĢamaktadırlar. Özellikle açık sistem anlayıĢı çerçevesinde 

yapılacak sağlıklı bir değerlendirme, iĢ stresinin o iĢletmede geçirilen olaylarla sınırlı 

olmadığını ortaya koymaktadır. ÇalıĢanların gündelik yaĢantılarında maruz kaldığı 

toplumsal ve teknolojik değiĢimlerin, yaĢanılan yerin genel sorunlarının, ekonomik 

koĢulların, politik geliĢmelerin ve doğal afetlerin birer stres kaynağı olduğu çok 

açıktır (Ekinci ve Ekici, 2003: 111).Bireyin çevresel etmenlerden kaynaklanan stres 

kaynaklarını genel olarak aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (Keskin, 1997: 144): 

 Fiziksel çevre koĢulları 

 Ekonomik koĢullar 

 Politik belirsizlikler 

 Sosyal yaĢam stresleri 

KiĢiler yukarıda sayılan nedenlerden dolayı strese maruz kalabilirler. Bu 

nedenlerin temellerine inilerek sorunların çözümü mümkün olabilmektedir. Stres 

azalarak değil artarak ilerleyen bir hastalıktır. Stresin, yukarıda sunulan kiĢisel 

kaynaklarına ilave olarak, bir örgüt ortamında çalıĢanlar açısından, örgütsel 

kaynaklarından da bahsetmek olasıdır. Stresin örgütsel kaynakları olarak adlandırılan 

bu nedenler aĢağıda sunulmuĢtur. 

3.3. ÖRGÜTSEL STRES KAYNAKLARI 

Örgütsel stres kaynaklarıbirçok araĢtırmacı tarafından incelenmiĢ, sıralanmıĢ 

ve gruplandırılmıĢtır. Bu çalıĢma örgütsel stres üzerinde ağırlıklı olarak 

durulduğunda, örgütsel strese iliĢkin derinlemesine bilgi vermekte fayda 
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görülmektedir. Bu kapsamda bu konu çalıĢmanın devamında daha detaylı olarak ele 

alınmaktadır. 

4.ÖRGÜTSEL STRES 

Bu bölümde örgütsel stres çalıĢmanın ana konularından birini 

oluĢturduğundan, öncelikle örgütsel stres kavramına ardından örgütsel stres 

kaynaklarına, örgütsel stresin sonuçlarına ve son olarak ta turizm iĢletmelerin oluĢan 

örgütsel strese yer verilmiĢtir. 

4.1.ÖRGÜTSEL STRES KAVRAMININ TANIMI 

 Birtakım toplumsal ihtiyaçları karĢılamak için mal veya hizmet üretmek 

örgütlerin amaçlarıdır. Bu amaçlar doğrultusunda, örgütlerin doğru nitelikte ve 

sayıda çalıĢana ihtiyaçları vardır. Öte yandan bireyler de hayatlarını devam 

ettirebilmeleri için çalıĢmak zorundadırlar. Bu yüzden hayatlarının büyük bir kısmını 

da çalıĢarak geçirirler. Bu bağlamda gündelik hayatında birçok stresle karĢı karĢıya 

kalan birey iĢ hayatında da farklı nedenlerden dolayı stres yaĢamaktadır (Türker, 

2009: 19). 

 KüreselleĢmenin artması, mevcut iĢ çeĢitlerini, iĢ ortamlarını ve ülkelerin 

sosyal özelliklerini değiĢtirerek iĢgörenlerin hayatlarını kararsızlık ve dengesizlikle 

çevirmiĢtir. ĠĢgörenler ekonomik sorumluluklarını yerine getirebilmeleri için daha 

fazla bedensel gayret göstermek zorunda kaldıklarından, baskıya daha fazla maruz 

kalmaktadırlar. Bunun yanında teknolojik geliĢmelerin baĢında iletiĢim teknolojisi 

geldiğinden, çalıĢanlar arası ikili iletiĢim zamanla yok olmaktadır. Bu durum, 

iĢgörenleri diğer iĢgörenlerle paylaĢmak istediği Ģeylerden uzaklaĢtırmakta ve kiĢileri 

yalnızlığa itmektedir. Bu nedenler, iĢgörenleri tedirgin, endiĢeli, korkulu bir ruh 

haline dolayısıyla yalnızlığa itmektedir (Ekici ve Ekici, 2003: 109). 

 ÇalıĢma hayatı, kiĢilerin hayatının her alanına yayılan bir önemdedir. ĠĢ 

hayatı kiĢilerin statüsünü, hayattan almıĢ olduğu tatmin ve zevki ve ailesine sağladığı 

imkânları belirlemektedir. Örgütsel stres, iĢ stresi veya meslek stresi olarak da 

tanımlanabilmektedir. ĠĢ stresi, kiĢilerin sıradan iĢlevlerinden farklılaĢmaya zorlayan 

değiĢmeler tarafından belirlenmiĢ olup, iĢleyiĢiyle ve diğer insanlarla etkileĢiminden 

doğan bir durumdur (Pehlivan, 1995: 11). 
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 Örgütsel stres, bir örgütte, belirli bir konumda bulunan iĢgörenlerin içinde 

bulunduğu durumları anlatmak için, bir anlamda diğer örgüt üyelerine göre 

farklılığını vurgulamak için kullanılan bir terim olarak da görülmektedir. Örgütte iĢ, 

baĢlı baĢına bir zorlama etkenidir. ÇalıĢanın kiĢilik özellikleri ve iĢini bir zorlanma 

kaynağı olarak görmesi, çalıĢanları en baĢtan stres altına sokmaya ve çalıĢanları 

psikolojik açıdan zorlamaya baĢlamaktadır. Her örgüt birçok stres kaynağı geliĢtirir 

ve çalıĢanların, geliĢtirdiği stres kaynağına maruz kalmasına sebep olur (Ertekin, 

1993: 146). 

 Örgütsel stres üzerine yapılmıĢ olan çalıĢmaların bir çoğu, iĢgören stresinin 

örgüte etkilerinden ziyade bir örgütte çalıĢanlar üzerinde strese yol açan faktörler ve 

bu faktörlerle nasıl baĢ edilebileceği üzerine yapılmaktadır. Stres konusunu yalnızca 

yönetici açısından ele alan çalıĢmalar da mevcuttur. Bir örgütte hangi faktörlerin 

iĢgörenler üzerinde daha ileri derecede stres oluĢturduğu bulunup o hususta gerekli 

bir takım önlemleri almak “stres yönetimi”‟nin temelini oluĢturmaktadır (Bayram, 

2006: 28). 

 Stresli iĢgörenler oluĢmuĢ olan streslerinin örgütsel nedenlerden dolayı 

meydana geldiğini söylüyor ise, yöneticiler bu durumu inceleyip gerekli önlemleri 

almalıdırlar. Diğer yandan yöneticiden strese neden olayları önceden sezebilmesi ve 

iĢgörenlere destek olması da beklenmektedir. Yöneticilerin, strese karĢı, çalıĢanlarını 

destekleyici bir tutum göstermesi iĢgörenlerin iĢ tatminini ve iĢe devamını olumlu 

yönde etkiler (Tutar, 2000: 294). 

 ĠĢgörenler, her ne olursa olsun stresli dönemlerinde desteğe ihtiyaç duyarlar 

ve tutum ve davranıĢlarının dikkat edilerek incelenmesi ve takip edilmesi 

gerekmektedir. Hiçbir araĢtırma yapmadan çalıĢanlarınyaĢamıĢ olduğu stres 

kaynakları hakkında bir yargıya varmak doğru değildir. Birçok yönetici,çalıĢanların 

stresinin nedeninin kendisinin olabileceği gibi, rahatsızlıklarını dile getirenlere de 

tepki göstermektedir. Bu durumda yöneticilerin, daha objektif davranması 

gerekmekte ve bir baĢka yöneticiden yardım istemesi gerekmektedir (Ekinci ve 

Ekici, 2003: 111). 

 Örgüt içerisinde strese neden olan faktörlerle ilgili olarak birçok araĢtırma 

yapılmıĢ olup sonuçlar değerlendirilerek bir takım sınıflandırmalar yapılmıĢtır. 
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Sınıflandırma yapılırken dikkate alınan bazı temel noktalar Ģunlardır (Güney, 2006: 

319): 

 ĠĢle doğrudan ilgili unsurlar (otel iĢletmelerinde daha yoğun departmanlarda 

(yiyecek-içecek) çalıĢan iĢgörenler örnek verilebilir.) 

 ÇalıĢma yaĢamındaki mesleki geliĢme, 

 ÇalıĢanların örgütteki rolü (yönetici konumunda çalıĢmayan orta kademe 

iĢgörenler örnek olarak verilebilir) 

 Örgüt dıĢı sosyal iliĢki (arkadaĢ çevresinin azlığı veya yokluğu) 

 Örgütsel iklim. 

Bir birey bütün olarak düĢünüldüğünde, strese maruz kalması birçok etkenle 

açıklanabilmektedir. Yukarıda sayılan sınıflandırmalar bunların temeli niteliğinde 

olup farklı sınıflandırmalara girebilecek baĢka nedenlerde mevcuttur. 

4.2.ÖRGÜTSEL STRES KAYNAKLARI 

 Stres, kiĢilerde üzüntü ve çöküntüye sebep olmaktadır. ÇalıĢanın, zamanının 

büyük bir kısmını iĢ yerinde geçirerek belli amaçlar doğrultusunda istenilen rol ve 

görevleri yerine getirmek durumunda olması, örgütsel stres kavramını ortaya 

çıkarmıĢtır. KiĢi ve iĢ stresinden doğan örgütsel stres, kiĢinin çevre ile iliĢkisi olarak 

ifade edilmekte ve kiĢisel farklılıklardan ve psikolojik etkenlerden etkilenen, kiĢiye 

psikolojik veya fiziksel istekler yükleyen, dıĢ çevre, durum veya olayın sonucu olan 

bir tepkidir (GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 285). 

 ĠĢ hayatında karĢı karĢıya kalınan stres olgusu hem çalıĢanlar hem de 

yöneticiler açısından oldukça önemlidir. Uzun süreli stres birey üzerinde fiziksel 

veya psikolojik olumsuzluklar yaratmaktadır. ĠĢ görenlerin sağlığı ve onun örgüte 

katkısı sonunda zarar görmektedir. Stres, iĢgörenlerin iĢe devamsızlık etmelerine ve 

bundan dolayı iĢten ayrılmalarına neden olabilmektedir. Dolayısıyla iĢ yeri bu 

durumdan zarar görmektedir. ĠĢ görenlerin herhangi birinde görülen stres diğer 

çalıĢanları da olumsuz yönde etkilemekte ve verim azalmaktadır. OluĢan stresin 

azalması hem iĢgörenin örgüte katkısını arttırır, hem de çalıĢanların iĢ doyumunu 

yükseltmektedir (Balcı, 2000: 89). Örgüt açısından stres, yaĢamın büyük bir kısmını 

iĢ yerinde geçiren kiĢinin içinde olduğu durumu anlatmak kullanılmakla birlikte, 
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daha çok duygusal, kiĢisel öğeler ve tecrübelerle dolu bir kavramdır (AktaĢ, 1992: 

26). Örgütsel stres, örgütle veya iĢle ilgili herhangi bir beklentiye karĢı eksik kalması 

olarak da tanımlanır. Fakat her örgüt, yapılan iĢe, kullanmıĢ olduğu teknolojiye, 

çevresel koĢullara, üyelerin eğilim ve tecrübelerine, örgüt içi guruplaĢmalara, 

çatıĢmalara ve örgütün yaratmıĢ olduğu iklime göre stres kaynakları oluĢturur 

(Ertekin, 2006: 9). 

Bu çalıĢmada örgütsel stres kaynakları beĢ baĢlık altında incelenecek olup 

bunlar; iĢin yapısıyla ilgili stres kaynakları, örgütsel yapıdan kaynaklanan stres 

kaynakları, örgütsel politikadan kaynaklanan stres kaynakları, iĢ ortamındaki fiziki 

Ģartlardan kaynaklanan stres kaynakları, örgütte kiĢiler arası iliĢkilerden kaynaklanan 

stres kaynaklarıdır. 

4.2.1. ĠĢin Yapısıyla Ġlgili Stres Kaynakları 

 Hemen hemen her iĢ potansiyel bir stres kaynağıdır. Çünkü her iĢin kendi 

yapısına ve kapsamına göre bazı gerekleri ve istekleri mevcuttur. Bu istekleri yerine 

eksiksiz getirmek ve bunlara uyma davranıĢlarında bulunmak kiĢileri çoğu zaman 

strese sokabilir. Burada, kurumun plan ve prosedüründen kaynaklanan sorunlara 

eğilmek gereklidir (Balcı, 2000: 35).ĠĢin yapısıyla ilgili stres kaynakları; aĢırı iĢ yükü 

ve monotonluk, zaman baskısı, vardiyalı çalıĢma düzeni ve ücret yetersizliği olmak 

üzere dört baĢlık altında toplamak mümkündür. 

 AĢırı ĠĢ Yükü ve Monotonluk 

 Örgütsel stres faktörlerinin en önemlisi ve en çok rastlananı aĢırı iĢ 

yüklemesidir. AĢırı iĢ yükü çok fazla iĢ yapılması yada iĢin kısa sürede bitirilmesinin 

istenmesi gibi sayısal olabileceği gibi, iĢin zor olması ya da bireyin yetenek ve 

becerilerinin üstünde iĢ yapmasının istenmesi Ģeklinde niteliksel de olabilir. Her iki 

durumda da aĢırı çalıĢma sonucunda kiĢinin ruh ve beden sağlığının bozulması, 

bununla birlikte kiĢinin strese girmesi beklenen bir durumdur. Bu durumun tersi olan 

düĢük iĢ yüklenmesi ya da az çalıĢma da monotonluğa ve ilgisizliğe yol açacağından 

strese neden olabilir (Yılmaz, 2006: 24).ĠĢin çok olmasının yanında yapılan iĢin az 

olmasının stres yaratabileceğine değilmiĢtir ve bu doğrultuda yapılan araĢtırmalara 

göre dünyadaki en zor iĢ hiçbir iĢ yapmamaktır. Zamanının çoğunu oturarak geçiren, 
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çok az iĢ yapan iĢgörenlerin çoğu can sıkıntısı ile karĢı karĢıya kalmaktadır. Buna 

karĢın niteliksel az iĢ yükü ise tekrar eden, rutin ve zekanın kullanılmadığı iĢleri 

ifade etmektedir ve her iki durumda insanlara sıkıntı ve stres yaĢatmaktadır. Önemli 

olan iĢ yükünün strese neden olmayacak optimal bir seviyede tutulmasıdır (Ökalp ve 

Kırel, 2001: 436). 

 Örgütlerde yapılan iĢin sürekli olarak aynı tempoda ve tekrarlanarak 

yapılması ve bunun sonucunda oluĢan yorgunluk bitkinlik durumlarına kısaca 

monotonluk denmektedir (Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004: 115).Monoton iĢlerin 

sonucunda aĢağıdaki belirtiler görülmektedir (Erkan, 1989: 34-35): 

 Kanıksama, 

 Ġsteksizlik, 

 Dikkat dağılması, 

 Becerilerin azalması, 

 Yorgunluk, 

 Bezginlik ve bitkinlik, 

 ĠĢ hatalarına baplı olarak kazaların artması, 

 ĠĢ ritminin azalması, 

 ĠĢten kaçıĢ 

Stresin olmadığı bir iĢ ortamı monotonluk demektir, iĢlerin monotonluğa 

dönüĢmesi çalıĢanlarda gerginlik yaratabilir. Bundan dolayı, ılımlı bir seviyede stres 

yaĢamak monoton ve tekdüze bir çalıĢma yaĢamını engelleyerek iĢgören üzerinde 

olumlu etkiler yaratmaktadır (GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 286). 

 Monotonluk, iĢe yabancı kalma, isteksizlik, memnuniyetsizlik, körlenme, 

devamsızlık, dikkatsizlik, kaza tehlikesinin artması, yapılan iĢin anlamının 

kaybolması ve hatalı mal yüzdesinin artması gibi sonuçlar ortaya çıkarabilmektedir. 

Yapılacak olan değiĢikliklerde kiĢilerin fikirlerinin alınması, iĢ ve çalıĢma 

dönemlerinde farklılık yapılması, grup içinde iĢ değiĢimi yapılması, ufak iĢ 

gruplarının oluĢturulması, iletiĢim Ģartlarının arttırılması, renk düzenlemesinin 

yapılması, ufak beden hareketlerinin yapılacağı molaların olması ve müzik yayını 

yapılması gibi uygulamalarla monoton iĢ koĢullarının düzenlenmesi sağlanabilir 

(ġimĢek, 1994: 243). 
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 Zaman Baskısı 

Hayatta telafisi olmayan tek Ģey “zaman” dır. Geri getirilemeyeceğinden 

dolayı zaman kavramı oldukça tasarruflu kullanılmalı ve gereksiz toplantılardan 

kaçınılmalıdır. Zamanı israf eden unsurlar oldukça fazladır stresten kaynaklanan 

kararsızlık veya yönetici eksikliği zaman tasarrufunu engellemektedir. Tüm bu 

etkenler göz önünde bulundurulduğunda zamanın her birey için önemli olmasının 

yanında her iĢletme, kurum ve kuruluĢ içinde oldukça önemlidir. 

Bazen, gereksiz bir bürokrasi, kırtasiyecilik, rastgele hazırlanmıĢ bir program, 

kontrol edilemeyen bir durum, sık gelen misafirler, sürekli çalan telefonlar, 

çalıĢanların zamanı kontrol altına almalarını engelleyerek zamanın hızla akıp 

gitmesine yol açmaktadır. Yapılacak olan iĢlerin zamanında yetiĢtirilememesi ise 

kiĢide gerginlik ve stres oluĢturur (Aytaç, 2006: 4). 

 Bunun yanı sıra yönetimle ilgili konularda zaman baskısı daha fazla 

hissedilmektedir. ĠĢi zamanında yetiĢtirme zorunluluğu yöneticilerde bazı baskılara 

neden olmaktadır. Bu durum da yöneticilerin zaman baskısı altında çalıĢmalarına 

onların aile ve arkadaĢ grupları ile aralarında çatıĢmaların ve problemlerin 

yaĢanmasına neden olmaktadır (Avcı, 2007: 56). Yönetimin, dolayısıyla 

yöneticilerin, verimini zaman açısından olumsuz yöndeetkileyen “zaman tuzağı” 

denilen etmenler Ģu Ģekilde sıralanabilir: (Öktem,1993: 217-228): 

 Ziyaretçiler, geliĢ nedenine göre ilgili görevlere havale edilmedikçe ve kalıĢ 

süreleri kibarca sınırlandırılmadıkça yöneticilerin çok zamanını almakta, 

yöneticinin çalıĢması kesintiye uğramaktadır. 

 Gereksiz, yararsız, amaçsız, gündemsiz yapılan toplantılar, üstelik sohbet ve 

tartıĢmalarla uzayıp herhangi bir sonuca varılamıyorsa, yöneticinin zamanını 

fazlasıyla almaktadır. 

 Zaman yitirici bir diğer durum, kararsızlıktır. Ani verilen kararların, yanlıĢta 

olsa düzeltilebilmesi için zaman kalacağı fakat geç verilen kararların 

düzelmesinin imkânsız olacağı anımsatılmaktadır. 

 Yönetimin hiçbir zaman bulunamamasının nedeni merkeziyetçi yapının 

korunmasıdır. Yığılı rutin iĢlerle mücadele eden bir yönetici, soluk almak için 

zaman bulamazken astlar boĢ oturan kiĢiler konumunda kalabilirler. 
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 Ast üst iliĢkiler ve iletiĢimde yaĢanan olumsuzluklar da zaman kaybolmasına 

neden olabilmektedir. Yöneticinin astlarını makamına gereksiz yere 

çağırması, astların görüĢmek üzere sıra beklemesine yol açmaktadır. Astların 

da zamanının değerli olduğunun bilincine varılması, yapılacak iĢlerin sürekli 

olarak düzenli ve zamanında yerine getirilmesinin ya da getirilmemesinin 

maliyetini dikkate almak gerekmektedir. 

Zaman baskısını, kamu kesiminde çalıĢanlara nazaran özel sektör çalıĢanları 

daha fazla hissetmektedir. Bu da çalıĢanlar üzerinde strese neden olmaktadır. 

Özellikle iĢlerin zamanında yetiĢtirilemediği zamanlarda çalıĢan iĢini kaybetme riski 

ile karĢı karĢıya kalmaktadır (Akgündüz, 2006: 32). 

 Vardiyalı ÇalıĢma Düzeni 

 ĠĢletmelerde, çalıĢma süreleri ve dinlenme için verilen araların sıklığı ve 

süresi çalıĢanların fiziksel ve ruhsal dengeleri üzerinde oldukça etkilidir. Yapılan 

araĢtırmalar, insan yapısına en uygun çalıĢma süresinin günlük en fazla 7,5 haftalık 

45 saat olduğunu ortaya koymaktadır (Camkurt, 2007: 88). Uzun çalıĢma süreleri, 

çalıĢanları psikolojik ve fiziksel olarak yormasından ve aynı zamanda yaĢamının 

diğer alanlarına ayırabilecekleri zamanın kullanımını olumsuz yönde etkilemesinden 

dolayı, kiĢilerde stres yaratır (Aydın, 2008: 47). 

 Vardiyalı çalıĢma, 24 saat devamlılık gerektiren iĢlerde sürekliliği 

destekleyecek Ģekilde günün değiĢik zaman dilimlerinde yapılmıĢ çalıĢma olarak 

tanımlanabilir. Bu zaman dilimlerinin hepsine de vardiya denilmektedir. Bir çok 

ülkede değiĢik vardiya biçimleri vardır. Genellikle gündüz vardiyası 08-16, öğleden 

sonra/ akĢam vardiyası 16-24 ve gece vardiyası 24-08 saatlerini içermektedir (Ak, 

2007: 2). Vardiya sistemi ile çalıĢanların günlük fonksiyonel faaliyetlerinde ritmik 

değiĢiklikler meydana gelmektedir. AkĢam saat 20.00‟ den sonra faaliyetlerinde 

düĢmeler ve uyku ihtiyacı baĢlar. Gece vardiyasında insanların doğasına uymayan ve 

zorlayıcı bir çalıĢma biçimi sürdürülür. ÇalıĢanların, gece gündüz vardiyalarına 

geçiĢte uyum sağlaması ancak 4-6 günde meydana gelmektedir (Alkan, 1991: 

93).Vardiya düzenine genellikle gençler daha kolay alıĢmaktadırlar. Fakat vardiya 

düzeninde çalıĢma süresi uzadıkça sağlık problemleri meydana gelme ihtimali 
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oldukça fazladır. Vardiyalı çalıĢma özellikle ileri yaĢ insanlarda ciddi sağlık sorunları 

yaratmaktadır (Costa, 2005: 68). 

 Ücret Yetersizliği 

 DüĢük ücret veya ücret azlığı, iĢ güvencesi, geçimi sağlayabilecek ücret 

uğruna fazla mesailere ve vardiyalardan sağlanan primlere aĢırı derecede bağlanma 

hem çalıĢanlar hem de aileleri için baĢlıca stres kaynaklarındandır. Çünkü bunlar 

kötü evde yaĢamak, yetersiz beslenmek, çocuklarına iyi bir eğitim sağlayamamak, 

hiçbir zaman borçtan kurtulamamak gibi uzun vadede ruh ve beden sağlığı üzerinde 

olumsuz sonuçlar doğrulabilecek nedenlerdir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1998: 82). 

 Terfi ile de doğru orantılı artıĢ gösteren ücret sistemi, kiĢinin hem örgüt, hem 

de örgüt dıĢı yaĢamını yakından etkilemektedir. Örgütlerde uygulanması gereken 

adaletli ücret sistemi üç temel ilkeye dayanmaktadır. Bunlar (Canman, 1995: 38): 

 Ücret yapılan iĢe göre ödenmelidir. 

 EĢit iĢe eĢit ücret ödenmelidir. 

 Ücretler piyasa ücretleriyle karĢılaĢtırılabilir olmalıdır. 

Dill ve Feld streste en güçlü etkenlerden birinin “para” olduğunu ve düĢük 

gelir gruplarında mali zorlukların güvensizlik ve belirsizliği arttırarak ruh sağlığını 

bozduğunu ileri sürmüĢlerdir (Uçman, 1990: 69). 

4.2.2. Örgütsel Yapıdan Kaynaklanan Stres Kaynakları 

 ĠĢ hayatındaki bir diğer önemli stres kaynağı örgüt yapısı ve onunla ilgili 

konulardır. Bireyler herhangi bir örgütte, sistemin bir parçası olmak için, kendi 

özgürlüklerini ve kiĢiselliklerini terk etmek zorundadırlar. Buna ek olarak örgütsel 

hayatın bu önemli gerçeği karĢımıza pek çok stres yapıcıyı da meydana getirmektedir 

(Artan, 1986: 87). 

 KiĢiler herhangi bir örgütte sistemin bir parçası olabilmek için kendi özgür 

iradelerini ve kiĢiliklerini terk etmek zorundadırlar. Buna ilave olarak örgütün hedef 

ve yöntemlerinin belirsizliği, bölümler arası çekiĢmeler ve baskı, sıkı yönetim, 

olumsuz iliĢkiler, kararlara katılamama, iĢ baskısı, çalıĢanlara beslenen duyarlılık 

seviyesi, bürokratik uğraĢlar, uyum baskısı, bireyin örgüte ait olma duygusunun az 
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yada çok olması, iletiĢim kanallarının güzel çalıĢmaması gibi etkenler bireyi strese 

iten nedenlerdir (Erdoğan, 1996: 112). 

 Örgütlerde, astlara güven veren, iletiĢime açık faktörlerin bulunması, 

destekleyici liderlik ve iĢgörenlerin özerklik eğilimlerine izin veren bir anlayıĢ, 

örgütsel ve yönetsel faaliyetler olarak önemli bir yere sahiptir. Örgütsel kademelerde 

demokratik süreçlere izin vermeyen örgüt iklimi ise kapalı ve tehditkar bir özelliğe 

sahiptir. Baskın önderlerin sıkı kuralları ve emir komuta zincirinin iliĢkilerine aĢırı 

uyma eğilimi, açık ya da gizli denetim yollarıyla baskılarını çalıĢanların üzerinde her 

zaman kuran bir tutum, çalıĢanlar için önemli bir stres kaynağıdır (Tutar, 2004: 235). 

Örneğin, emniyet teĢkilatı gibi kurumlarda örgütsel stres faktörlerinin çoğunluğu 

sanılanın aksine iĢin zor olmasıyla ilgili değil, örgüt yapısıyla ilgilidir. Brown ve 

Cooper, 500 den fazla Ġngiliz polisi üzerinde stres seviyeleri konusunda incelemede 

bulunmuĢtur. Tespit edilen 61 stres kaynağının büyük bir bölümünün örgüt yapısı ve 

iklimi ile iliĢkili oluğunu görmüĢtür (personel yokluğu, iĢgören devir oranının 

fazlalığı, danıĢma ve iletiĢim yetersizliği, idarenin günlük talimatları, aĢırı 

kırtasiyecilik, vb.). Sadece 3 tanesi gerçekten iĢin kendisinin bir stres kaynağı 

olduğunu belirmiĢtir (aĢırı iĢ yükü, direkt ve kontrol dıĢı faktörler ve yeni tekniklere 

uyum zorluğu) (Jenniffer, 1996: 31). 

 Tamamlayıcı uyumluluk durumunda örgüt ve çalıĢan kiĢi diğeri tarafından 

beklenen özelliklerinin tamamını eksiksiz bir Ģekilde yerine getirmektedir. Yani 

örgüt çalıĢanları tarafından istenmiĢ olan finansal, fiziksel ve psikolojik istekler 

karĢılanmaktadır ve kiĢiler arası iliĢkiler ve büyüme fırsatları tam olarak 

sunulmaktadır. Bir diğer Ģekilde, örgütün çalıĢan bireylerden beklemiĢ olduğu 

zaman, çaba, giriĢim, bilgi, beceri ve yetenekler iĢgörenler tarafından sağlanmaktadır 

(Kristof, 1996: 49).Örgüt ve insan iliĢkilerini tahlil etmek, örgüt üyelerinin istek ve 

ihtiyaçlarını tatmin etmek ve onları amaçlara ulaĢtıracak ekip çalıĢması yapmaya 

imkân veren bir atmosfer oluĢturmak iĢgörenlerin streslerini azaltmak için iyi bir 

adımdır (Keskin, 1997: 141). 

4.2.3.Örgütsel Politikadan Kaynaklanan Stres Kaynakları 

 KiĢinin stresine etki eden bir diğer faktör de örgüt politikalarıdır. BaĢarı 

değerlendirmelerinin adaletli olmaması, ücret eĢitsizlikleri, örgütsel kuralların sıkı 
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olması, iĢ gruplarını değiĢtirme, tutarlı olmayan yöntemler, sık yer değiĢtirmeler ve 

gerçekçi olmayan iĢ tanımları gibi örgütsel politikalar bireyde stres yaratmaktadır 

(TaĢtan, 2006: 8).ĠĢletmenin kârlılığını, verimini arttırması ve varlığını 

sürdürebilmesi, bununla birlikte bireysel amaçlar göz önünde bulundurularak üst 

yönetim tarafından hazırlanan örgütsel politikalar, stres oluĢturan kaynaklar 

arasındadır (Aydın, 2004: 56). 

 Adil Olmayan Performans Değerlendirmesi 

 “Adalet Mülkün Temelidir” sözünü maddi ve manevi olarak 

düĢündüğümüzde ve konumuza uyarladığımızda, “adalet kiĢilerin ruh sağlıklarının 

da temelidir. Adaletsizlik, toplum hayatında yahut yönetimsel iliĢkilerin temelinde, 

yıkıcı sarsıcı ve yüksek düzeyde etki yapar. Adaletsiz uygulamaya maruz kalan, 

hakkını alamadığında, adaletin de tecellisini göremediğinde, kendisini içten içe yer 

bitirir; sıkıntısını, uğradığı haksızlığı etrafına sık sık anlatır ki, bu önemli bir stres 

nedenidir. Bir çalıĢanın üstünden beklediği “eĢit iĢe eĢit ücret”‟tir. Bu temel kurala 

uyulmadığı taktirde ast üste küser ve bu küskünlük içe kapanmaya ve protestoya 

dönüĢür (Sandal, 2004: 3). 

 ĠĢgörenlerin performanslarının değerlendirilmesi, ücret, iĢten çıkarılma gibi 

çok önemli konuları kapsamaktadır. Bu değerlendirmelerin adalet ilkesi gözetilerek 

yapılması çok önemlidir. ĠĢgörenlerin performanslarının değerlendirilmesi sırasında 

adaletsiz olunması ve taraflı bir tutum sergilenmesi de iĢgörenin gerginlik 

yaĢamasına ve strese girmesine neden olacaktır (Aydın, 2004: 56). Diğer yandan 

kiĢinin yetenek ve niteliklerinin iyi değerlendirilmemesi, meslekte yeteri kadar 

ilerleyememe, yetki ve sorumluluk verilmemesi demektir. Bu olay karĢısında kiĢi 

kendisini değersiz hisseder, kapasitesinin çok altında bir performans gösterir ve 

kendini yetiĢtiremez. Bu durum, kiĢinin stresinin artmasına neden olur. KiĢinin 

değerlendirilmesindeki haksızlıkların belirsizliklerin olması veya değerlendirmenin 

ne ölçüde yapıldığının tam olarak bilinmemesi de kiĢilerde stres yaratır (Durna, 

2004: 194).ĠĢgörenler örgütlerde iki açıdan değerlendirilir. Ġlk olarak iĢgörenin 

performansının değerlendirilmesi, ikinci olarak ta yeterliliğinin değerlendirilmesidir. 

Performans değerlendirmesi, iĢgörenin görevini yapma durumunu değerlendirirken 
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yeterlilik değerlendirmesi ise iĢgörenin zeka, yetenek, ilgi ve kiĢiliğini 

değerlendirmektedir (Pehlivan, 1995: 32). 

 ĠĢgörenlerin değerlendirilmesi bu anlamda, iĢgörenlerin, ücret, iĢten çıkarılma 

gibi hayati önemi olan konuları kapsadığından değerlendirmenin adaletli yapılması 

oldukça önemlidir. ĠĢgörenlerin bu performans değerlendirmesi esnasında taraflı ve 

adaletsiz bir tutum ile karĢı karĢıya gelmesinin de iĢgörenin gerginlik yaĢamasına 

buna bağlı olarakta strese maruz kalmasına sebep olacaktır (Aydın, 2004: 56).Özel 

sektör üst yöneticilerinde oldukça önemli stres kaynağı olarak ilk sırada “personel 

değerlendirmede adaletsizlik olması” yer almaktadır. Üst düzey yöneticilerin 

değerlendirme sistemini adaletsiz bulmaları, değerlendirme ölçülerini belirsiz ve 

keyifli olduğunu düĢünmeleri kiĢilerde büyük ölçüde stres oluĢturmaktadır (Güney 

ve Demir, 1997: 138). 

 Ücret Adaletsizliği ve Yetersizliği 

 Ücretlerinin yetersizliğinden dolayı bir çok iĢgören bir diğer iĢte çalıĢmak 

zorunda kalmaktadır. Bu durum da fiziksel ve psikolojik yönden vücudun daha çok 

riskle karĢı karĢıya kalması demektir (IĢıkhan, 2004: 104). ĠĢletmelerdeki ücret 

sistemi iĢgörenlerin örgüt veya örgüt dıĢı yaĢamını etkilemektedir. ĠĢgörenin ücretini 

arttırarak yaĢam koĢullarını yükseltme çabası ile iĢletmelerin en az maliyetle en fazla 

“kar”ı elde etme çatıĢmaktadır. Bu çatıĢmalar iĢ hayatında strese neden olmaktadır. 

 ĠĢgörenlerin, yaptıkları iĢin karĢılığında hak etmiĢ oldukları ödül ücrettir. 

ĠĢgörenlerin yaptığı iĢe karĢılık aldıkları ücretin beklenenden az olması, zam veya 

ikramiyelerin yetersiz olması, iĢgörenin ailesini gerektiği gibi besleyemeyeceği, 

giydiremeyeceği ve uygun nitelikte bir evde oturtamayacağı yani maddi 

yükümlülüklerini zamanında ve tam olarak yerine getiremeyeceği anlamına 

gelmektedir. Bu durumda bireyin kendisine ve ailesine gerekli olan asgari geçim 

Ģartını sağlayabilmesi için, ek iĢ aramasına, özellikle de geceleri ya da tatil günleri ek 

çalıĢmasına neden olmaktadır. Bunun doğal sonucu aĢırı yorgunluk ve buna bağlı 

olarak geliĢen strestir (Yılmaz, 2006: 20).  

 Yeterli olmayan kazanç, iĢgörenin ailesini yeteri kadar besleyemeyeceği, 

giydiremeyeceği ve yeterli konfora sahip bir evde oturtmasını engelleyeceği 

anlamına gelir. Ailenin tatil ve boĢ vakitlerini geçirmesi ve kendileri için asgari 
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Ģartları sağlaması fazla mesaiye ve gece mesailerinden elde edilecek gelirlere bağlı 

olduğundan aile hayatı ve sosyal hayat büyük zarar görebilecektir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 

1998: 81). 

 Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği 

 Rol bireyin bulunduğu statü, sınırları içinde ne yapıp ne yapamayacağı 

Ģeklinde belirlenmiĢ davranıĢların hepsidir. KiĢinin bir sosyal grup içerisinde hakları 

ve yükümlülükleri belirlendiğinde o kiĢinin aynı zamanda rolü de belirlenmiĢ 

olacaktır. Bireyin aynı zamanda birden çok rolü gerçekleĢtirmesi ve bu rollerden 

birini diğerine oranla daha fazla benimsemesi, bireyin üstlendiği rol ile kiĢilik 

özellikleri uymaması gibi durumlarda rol çatıĢması meydana gelmektedir. Rolün 

tamamlanmadığı veya üstlenilen rolün yeterince bilinmediği hallerde rol belirsizliği 

görülür. ĠĢgören sorumlulukların geniĢliği, otoritesinin sınırları, Ģirket kuralları, iĢ 

güvenliği konularında açıklık olmaması gibi durumlarda rol belirsizliği oluĢur 

(Erdoğan, 1994: 89). 

 KiĢinin rolleri hususunda yeterli birliye sahip olmaması halinde rol 

belirsizliği görülür. ĠĢin amaçları yeteri kadar tanımlanmadığında ya da birey ne 

yapacağını bilemiyorsa stresin oluĢması önlenemez bir gerçektir. Örgüt çalıĢanlarının 

yaĢamıĢ olduğu rol sorunları çalıĢanları strese sokup, sağlıksız, mutsuz, iĢletmeye 

güveni kalmamıĢ ve çalıĢma için isteksiz insanlar haline getirir, örgüt ise, sağlıksız, 

güçsüz, isteksiz ve tükenmiĢ iĢgörenlerle çalıĢmak zorunda kalır (Bümin ve ġenol, 

2000: 571). 

 Rol belirsizliği kavramının, yapılmıĢ olan diğer tanımları da Ģöyledir; rolü 

üstlenecek bireyin rolüyle ilgili beklentileri tamamen algılayamaması ya da aldığı 

rolün gereklerini yerine getirmek için herhangi etkinliklerde bulunacağı hususunda 

yaĢanan belirsizlik rol belirsizliği olarak tanımlanır. Görev tanımlarının yeterli 

olmaması, görevle ilgili açıklamaların yetersiz olması, hızlı teknolojik geliĢim ve 

organizasyonun karmaĢıklığının artması da rol belirsizliğine neden olur (Topuz, 

2006: 13).Rol çatıĢması sıklıkla bireylerin birbirlerinden farklı ve tutarlı olmayan 

görevler sebebiyle oluĢan baskı sonucu meydana gelir. Rol çatıĢmaları iĢletme 

içerisinde meydana gelebileceği gibi iĢletme haricinde de meydana gelebilir. 

Bunlardan en belirgin olanı aĢırı iĢ yükü nedeniyle meydana gelen rol çatıĢmasıdır. 
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Bu daha çok bireyin kendi görevleri ile iĢ görevleri arasında ortaya çıkabilecek bir 

çatıĢmadır (Özkalp ve Kırel, 2001: 191). Konuyla ilgili literatür taramasında rol 

çatıĢmasınıngenelde Ģu dört Ģekilde ortaya çıktığı ortaya konmaktadır. Bunlar 

aĢağıda sunulmuĢtur (Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004: 116): 

1. Rol çatıĢması, bir kiĢinin örgütteki rollerinin gerekleri ile bireyin kendi değer 

ve yargıları arasındaki çatıĢmadan yaĢanabilmektedir. 

2. Rol çatıĢması, kiĢinin iĢteki çalıĢanların kendisinden beklediği davranıĢ ve 

oluĢan talepler ile iĢ dıĢındaki kiĢilerin beklediği taleplerin uyuĢmadığı 

dönemlerde görülebilmektedir. 

3. Rol çatıĢması, bir bireyin göstereceği kapasitesinin üstünde birbiriyle 

uymayan ek iĢler istendiğinde ortaya çıkabilmektedir. 

4. Rol çatıĢması, bir kiĢinin talep ve beklentilerinin aynı örgütte çalıĢan bir 

diğerinin taleplerine, beklentilerine ters düĢmesiyle oluĢabilmektedir. 

Rol çatıĢması, iĢteki iki beklentinin birbirleriyle uyumsuz olmasından 

kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanın rolü ve davranıĢ düzlemini benimsememesi 

durumundaki rol uyumsuzluğu bireyin yeteneğinin yaptığı iĢin niteliği için 

gerektiğinden çok veya az olması ya da birden çok yöneticiden birbirleriyle çeliĢkili 

talimatlar alması gibi değiĢik Ģekillerde ortaya çıkmaktadır (Kolosa, 1979: 310). 

4.2.4. ĠĢ Ortamındaki Fiziki ġartlardan Kaynaklanan Stres Kaynakları 

 Bireylerin stresle karĢı karĢıya kalmasına yol açan önemli etkenler arasında 

çalıĢanın içinde bulunduğu çalıĢma ortamı ve bunu etkileyen fiziksel koĢullar yer 

almaktadır. Bu koĢulların en uygun seviyeye ulaĢması çalıĢanın moral yapısını etkiler 

ve örgütle kendini bütünleĢtirmesi de kolaylaĢır. Bu sebepten dolayı aydınlatma, 

ısınma, havalandırma, gürültü ve titreĢim gibi bazı fiziksel Ģartlar çalıĢanın çalıĢma 

temposu ve isteğini arttıracak biçimde düzenlemelidir (Sabuncuoğlu, 1987: 

55).Fiziksel koĢullardan kaynaklanan stres kaynaklarını; gürültü, ıĢıklandırma 

yetersizliği, hava koĢulları, tehlike unsurlarının varlığı olmak üzere dört ana baĢlıkta 

toplanabilir. 

 Gürültü 

 ĠĢgörenleri iĢ ortamında etkileyen önemli fiziksel faktörlerin baĢında gürültü 

gelmektedir. Gürültü, kiĢi yada toplumun rahatını bozar ve sağlığını olumsuz yönde 
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etkiler bu sebeple gürültü istenmeyen bir ses olarak ele alınır. Gürültü, birden bire 

meydana geldiği zaman, insanda ani korkulara ve Ģoklara neden olmaktadır. 

Gürültünün insan sağlığı üzerindeki etkilerini, fizyolojik olarak, geçici ya da kalıcı 

iĢitme hasarları, kan basıncında artıĢ ve nabızda hızlılık, dolaĢım sisteminde 

değiĢiklikler, ani refleksler, ürkme, uyku bozukluğu ve yorgunluk, psikolojik olarak 

ise davranıĢ bozuklukları, korku, rahatsızlık, tedirginlik, zihinsel etkinliklerde 

yavaĢlama ve iĢ veriminin azalması olarak sıralamak mümkündür (IĢıkhan, 2004: 

126). Gürültü iĢgörenlerin iĢlerine tam konsantre olamaması, sosyal iliĢkilerinin 

bozulması, enformasyonun bozularak yanlıĢ anlaĢılmasına sebep olmaktadır. Bundan 

dolayı gürültü çalıĢanların sinirli ve gergin bir ruh hali içine girmesine ve strese 

maruz kalmasına neden olmaktadır (Dylan, 1984: 88). 

ĠĢ yerinde meydana gelen olağan gürültüler iĢgörenleri oldukça etkiler ve 

rahatsız eder. Çünkü insan vücudu her Ģey gibi gürültüye de alıĢır. Gürültü, bazı 

monoton olan ve kuvvete dayanan iĢlerde ritmik olarak ortaya geliyorsa randımanı 

arttırıcı rol de oynar (Eren, 1993: 187).Stresle ilgili yapılan çalıĢmalarda gürültü, 

laboratuarlarda incelenebilecek en kolay faktör olmasından dolayı en çok ele alınan 

konulardan biridir. YapılmıĢ olan araĢtırmalarda 80 desibeli aĢan gürültülü 

ortamlarda devamlı bir Ģekilde bulunulduğunda, yüksek tansiyon, kardiovasküler 

düzensizlikler, mide ülseri gibi fizyolojik rahatsızlıkların meydana geldiğini 

göstermiĢtir (Ferda, 1992: 140). 

 IĢıklandırma Yetersizliği 

 ĠĢ ortamındaki ıĢıklandırma derecesinin yetersizliği de stres oluĢturan bir 

diğer konudur. ĠĢ yerinin yeterince ıĢıklandırılması ile iĢ veriminin artması ve 

kolaylıkla yapılması arasında bir iliĢki vardır. YapılmıĢ olan çalıĢmalar ıĢık 

derecesinin artmasına paralel olarak üretimin %8-27 oranında arttığını ortaya 

koymaktadır. Ġyi olmayan ıĢıklandırma ise uygun olmayan bir çalıĢma ortamı 

oluĢturur ve göz sinirleri yıpranır, geçici veya daha kötüsü daimi körlüklere yol açar. 

Bunun yanında yüksek Ģiddete sahip göz kamaĢtırıcı ıĢıklar ise çalıĢanın görüĢ 

duyarlılığını azaltır. Parlaklık ise; geçici körlük, baĢ ağrısı ve göz sulanması gibi 

durumların meydana gelmesine sebep olmaktadır (Sızan, 2006: 60). 
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 Sağlıklı bir ıĢıklandırma hem erken yorulmayı önler hem de insanları 

güdeleyerek iĢ verimini arttırır. ĠĢgörenler gün ıĢığına yakın bir ıĢıklandırmayı tercih 

eder. Gün ıĢığına yakın bir ıĢıklandırma kiĢilere çalıĢma sırasında ferahlık verir. Kötü 

ıĢıklandırma yorgunlukla birlikte can sıkıntısına neden olur. ÇalıĢanın hem dikkatini 

dağıtır hem de moral olarak yıpratıp, sinirli kılar. (Eren, 2007: 280). 

 Karanlık, çalıĢanlar açısından büyük bir düĢman olurken, yeterli seviyedeki 

aydınlık önemli bir güvenlik unsurudur. Bu unsur insanların çalıĢması için gerekli 

olan fiziki Ģartlardan birisidir. Yetersiz bir ıĢık miktarı görme alanını daralttığı gibi, 

objelerin açık bir Ģekilde görülüp algılanmasına da imkân vermez (Eroğlu, 2000: 

314).ĠĢletmelerde fazla veya az ıĢıklandırma kazalara neden olmaktadır. Bu durum 

bir takım kazalara neden olurken iĢgörenin gözlerini de yormaktadır. Dolayısıyla da 

iĢgörenler bir zorlanmayla karĢı karĢıya kalmaktadırlar (Örnek ve Aydın, 2006: 190). 

 Hava KoĢulları 

Hava koĢullarının olumsuzluğundan kaynaklanan ısı stresi, insan vücudunun 

soğuk ve sıcağa karĢı göstermiĢ olduğu farklı tepkilerdir. Ġnsan organizması belli bir 

yere kadar soğuk ve sıcağa adapte olabilir. Ancak vücut adapte olurken, adapte 

olamadığı ısı durumlarında fizyolojik ve psikolojik açıdan zorlanır, buna bağlı olarak 

ta performansında düĢme, kaza ve hatalarda artıĢ yaĢanır (IĢıkhan, 2004: 

130).ÇalıĢma ortamındaki ısının alt ve üste değerlerinin 15,6-20 derece olduğu 

saptanmıĢtır. Ofis çalıĢanlarının veya daha az hareket gerektiren iĢler yapanların 

tercih etmiĢ oldukları ısı ise 19,4-28 derecedir. KiĢilerin fiziksel hareketleri arttıkça, 

ortam ısısındaki değerlerin düĢürülmesi gerekmektedir. Bu tip iĢlerde çalıĢanların 

kendilerini daha rahat hissettikleri ortam sınırları; 12,8-15,6 derece olarak 

belirlenmiĢtir (ġimĢek, Akgemici ve Çelik, 2001: 120) 

 Fiziksel çevre, stres araĢtırmalarında, orta düzeyde stresör olarak 

nitelendirilmiĢtir. Bunun nedeni, fiziksel Ģartların yol açmıĢ olduğu olumsuz 

sonuçların kısa vadede takip edilememesi ve meslek hastalıkları dıĢındaki durumların 

kolay tanımlanamamasıdır. Oysa ses, sıcaklık ve ıĢık etmenlerinin etkileri, meslek 

hastalıkları ile sınırlanamayan çok yönlü etkilerdir. Buna ek olarak, birçok hastalık 

bu faktörlerin birlikte oluĢturduğu streslerle ortaya çıkabilmektedir. Birtakım 

önlemler alınarak fiziksel Ģartların çalıĢma kalitesini düĢürücü etkisini azaltmak 
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mümkündür. Bunların baĢında birtakım teknik düzenlemelerin detaylı olarak 

yapılması gelir. Bu yapılmıĢ olan düzenlemeler gürültü-titreĢim, aydınlatma ve hava 

koĢullarına iliĢkin mühendislik çalıĢmalarını kapsamaktadır. Bir baĢka önemli konu, 

koruyucu alet kullanımıdır. ĠĢgörenlerin anksiyete (endiĢe) düzeylerini düĢürmek ve 

psikolojik açıdan katkı sağlamak iĢgörenlere sağlanan danıĢmanlık hizmetiyle 

mümkündür (Erdem, 1992: 141). 

 Tehlike Unsurların Varlığı 

 ĠĢ yaĢamında strese yol açan etmenlerden birisi de, iĢ esnasında çalıĢanın 

maruz kalabileceği tehlikelerdir. Örneğin madencilik, metalürji, inĢaat, havacılık, 

denizcilik, enerji ve nükleer santraller gibi iĢ kollarında iĢgörenlerin ruh ve beden 

sağlıkları bakımından tehdit unsuru taĢıyan tüm tehlike faktörü potansiyel stres 

vericidir. Buna göre düĢme, yaralanma, zehirlenme, radyasyona maruz kalma ve 

hatta ölme gibi durumların ihtimal dahilinde olması çalıĢanları bir gerilim ve 

tedirginlik içerisine sokmaktadır (Eroğlu, 2000: 325). 

 ĠĢ ortamındaki zararlı maddeler tüm katı, sıvı ve havada bulunan zararlı 

maddeleri kapsamaktadır. En önemlileri ise toz, duman, gaz, buhar ve sistir. Bu 

etkenler çalıĢanların sağlığını tehdit ettiğinden dolayı ve iĢ esnasında zorluk 

çıkardıklarından iĢgörenlerin gerginlik ve stres yaĢamalarına sebep olmaktadır 

(Öncer, 2000: 147).Tehlike oluĢturabilecek durumların söz konusu olduğu iĢlerde 

iĢgören, devamlı korku ve gerilim içerisinde olur ve tüm ilgi ve dikkatlerini iĢ 

üzerinde yoğunlaĢtırırlar. Bu durum, bireylerin aĢırı yorulmasına ve bıkkınlığa yol 

açar (Kırel, 1991: 65). 

Buraya kadar olan kısımda genelde strese neden olan yani stresin kaynakları üzerinde 

ayrıntılı olarak anlatılmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın izleyen bölümünde ortaya çıkan 

bu stresin sonuçları üzerinde durulmuĢtur. Söz konusu bu stres sonuçları, bireysel ve 

örgütsel stres Ģeklinde sunulmuĢtur. 

4.4. ÖRGÜTSEL STRESĠN SONUÇLARI 

 Kahn vd. (1964) tarafından 1964 yılında gerçekleĢtirilen rol çatıĢması ve rol 

belirsizliğiyle ilgili alıĢagelmiĢ çalıĢmalardan bu yana yaklaĢık olarak 40 yılı aĢkın 

bir süredir gerçekleĢtirilmiĢ olan çalıĢmalar iĢ ve örgüt ile iliĢkili stresi 
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değerlendirmiĢ, iĢ çıktıları ve iĢgören sağlığı üzerinde zararlı etkileri olduğunu 

göstermiĢlerdir (Bhagat vd., 2010: 11).Çağlar boyunca insanlar stresin etkisinden 

kurtulabilmek için ilaçlara sarılmıĢlardır. Güney Afrika‟da yaĢayan yerliler zengin 

bir kokain kaynağı olan “coca” bitkisinin yapraklarını kurutarak çiğnemiĢ ve 

problemlerinden kısa bir süre için uzaklaĢmıĢlardır. Çinliler esrarı kullanmıĢ, Araplar 

nargileyi kullanmıĢlardır. Sibiryalı köylüler ise kutsal kabul etmiĢ olduğu mantarları 

kullanmıĢlardır ve hala bu ülkelerde yukarıdaki sayılan bitkiler kullanılmaktadırlar. 

Bu, hayatın zor taraflarından ve kaderlerinden kurtulmaya çalıĢtıkları bir yoldur ve 

bu yolla mutluluğa ulaĢacaklarına inanırlar (Norfolk, 1989: 173).Stresin sonuçları, 

bireysel ve örgütsel bazda olmak üzere aĢağıda incelenmiĢtir.  

4.4.1. Bireysel Sonuçlar 

 ĠĢletmelerde örgütsel stresin yönetici ve çalıĢanlar üzerindeki etkilerini 

sıralamadan önce, bireysel farklılıklar değerlendirilmelidir. Çünkü örgütsel stres 

kaynaklarının etkileri kiĢiden kiĢiye göre değiĢmektedir. Aynı Ģekilde örgütsel strese 

karĢı gösterilen tepkilerde kiĢilere göre farklılık göstermektedir. Bazı insanlar 

örgütsel stres kaynaklarından daha çabuk etkilenirken bazıları da daha az 

etkilenmektedir. Dolayısıyla bireysel sonuçlar, iĢletmelerde örgütsel stresin çalıĢan 

ve yöneticiler üzerindeki olası olumsuz etkilerini vurgulamaya yönelik genel bir 

çerçeve olarak ele almak gerekmektedir. Bireysel stres etkileri ile önemli bir diğer 

husus ise, stresin kiĢiler üzerinde bazı olumsuz sonuçlar doğuracağıdır. Örgütsel stres 

iĢgörenlerin ve yöneticilerin kendilerini zorlayan etkenlere karĢı koyabilmelerini ve 

amaçlarına ulaĢabilmelerini sağlayacak uyarılma mekanizmasını harekete geçirmekte 

ve motivasyonu arttırmaktadır (Iyancevich ve Matteson, 1996: 652).Stresin kiĢilere 

etkileri genel olarak fizyolojik, psikolojik ve davranıĢsal etkiler olmak üzere üç 

grupta toplanabilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 38). 

 Fizyolojik Sonuçlar 

 KiĢilerin fizyolojik olarak etkilendikleri bir çok rahatsızlığı ile karĢı karĢıya 

kaldıkları stres arasında yakından iliĢki bulunduğu kabul edilmektedir. Uzun süre 

strese maruz kalan bireyin hastalıklara karĢı vücut direnci düĢer (Wagner ve 

Hollenbeck, 1992: 253).Stresin fiziksel sonuçları, bireyin üzerinde bıraktığı fiziksel 

etkilerdir. KiĢinin stres altında kalması öncelikle bedensel iĢlevinin değiĢmesine 
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sebep olur. Bedenin strese vermiĢ olduğu tepkiler hemen yada belirli bir süre sonra 

olabilir. Herhangi bir stres kaynağı algılandığında beyin, vücuttaki adrenalinin daha 

fazla salgılanmasını sağlar. Stres kaynağına karĢı olarak kan Ģekeri artar, kalp ritmi 

hızlanır, kaslar gerilir, terleme artar ve bütün duyular fazla uyanır. Bunlar strese 

beden tarafından verilen ani tepkilerden ortaya çıkar ve çoğu zaman ciddi sonuçlar 

doğurmayabilirler. Diğer taraftan strese uzun dönemli tepkiler daha ciddi sorunlara 

yol açabilir (Can, 2006: 252). 

 Son yıllarda stresin birçok hastalığa neden olduğu kabul görmektedir. Stres 

uzun sürmesi durumunda hastalıklara neden olmakta ya da hastalığa karĢı vücudun 

direncini kırmaktadır. Yoğun ve uzun süren stresin getirmiĢ olduğu tükenme ile 

beden direncinin düĢmesi neticesinde hastalıkların etkisi daha da artmaktadır. Strese 

adapte olamamıĢ bünyelerde Ģu rahatsızlıklar görülebilir (Okutan ve Tengillioğlu, 

2002: 33): 

 Dolaşım Sistemi Kalp ve Damar Hastalıkları: Çarpıntı, kalp atıĢında 

düzensizlikler ve artıĢlar, göğüs ağrısı, miyokart enfarktüsü, hiper tansiyon. 

 Solunum Sistemi Hastalıkları: AĢırı soluk alıp verme, bronĢiyal astım. 

 Sindirim Sistemi Hastalıkları: ĠĢtahın kesilmesi, aĢırı yemek yeme, 

hazımsızlık, gastrit ve ülser gibi hastalıklar. 

 Üreme Sistemi Hastalıkları: Cinsel iktidarsızlık, soğukluk. 

 İç Salgı Bezi Hastalıkları: Hiper troid, Ģeker hastalığı. 

 Deri Hastalıkları: KurdeĢen, egzama, sedef hastalıkları, saç ve kıl dökülmesi. 

 Hareket Sistemi Hastalıkları: Kireçlenme, kas gerilmesine bağlı hastalıklar, 

migren ve kronik baĢ ağrıları. 

Görüldüğü üzere stres insan vücudunda kimi kalıcı kimi geçici hasarlar 

bırakabilmektedir. Strese maruz kalındığında görülen bu hastalıklar zaman zaman 

ciddi boyutlara ulaĢmakta ve kiĢilerde psikolojik çöküntülere de sebep 

olabilmektedir. 

 Psikolojik Sonuçlar 

 Çöküntü ve bunalım olarak nitelendirilen depresyonun, endüstrileĢme ve 

ĢehirleĢmenin getirmiĢ olduğu rekabet, yüksek bir tempoda çalıĢma zorunluluğu 
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bireyler arası iletiĢim ve iliĢkilerin zayıflaması ve beklentilerin çoğalması sonucu son 

yıllarda oldukça artan bir psikolojik rahatsızlık olduğu görülmektedir. Dünya 

nüfusunun % 3-5 inin farklı düzeylerde depresyon yaĢadığı tahmin edilmektedir 

(BaltaĢ ve BaltaĢ, 1999: 129).Vücudun elektrik sistemi ve iç salgı bezlerindeki 

biyokimyasallarla psikososyal stres yapıcılar arasında bir etkileĢim olduğu 

bilinmektedir. Psikolojik belirtiler, stresin etkilemiĢ olduğu kiĢinin iç yaĢantılarına 

bağlı olarak, dolaylı bir biçimde, onun duygu ve davranıĢlarında gözlemlenmektedir. 

Bireyin duygu veya düĢünce gibi iç yaĢantılarına etki eden stres belirtileri kiĢinin 

davranıĢında somutlaĢmaktadır (Silah, 2000: 159). 

 Birtakım stres yaratan faktörler insan bedeninde olduğu kadar psikolojik 

yapısı üzerinde de etkili olmaktadır. Buna bağlı olarak da bireylerde psikolojik 

anlamda belirti ve iĢaretlerin olması kaçınılmazdır. Bu belirtiler Ģöyledir (Örnek ve 

Aydın, 2006: 203): 

 Sürekli tedirginlik duygusu, 

 Ġnsanlara karĢı duyulan öfke, 

 Hayattan zevk alamama, 

 Hayatla iliĢki kuramama, 

 Ölüm korkusu, 

 BastırılmıĢ öfke hissi, 

 Kahkaha atamamak, 

 Ġhmal duygusu, 

 Gündelik yaĢama dahil olamama duygusu, 

 Sorunları kimseyle tartıĢmama duygusu, 

 Yapılacak iĢleri unutma, 

 Olayları ve insanları hatırlayamama, 

 Alınganlık, 

 Kapalı yerlerden ve doğal olaylardan aĢırı korkma, 

 Hiçbir Ģeye belli bir süre kendini verememe veya birini bitirmeden yeni bir 

iĢe baĢlamama. 

Stres sonucu uyku veya uykusuzluk problemleri ortaya çıkmakta ve 

uykusuzluk insanların daha fazla gerilmelerine ve performanslarının ve dikkatlerinin 
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düĢüĢüne neden olmaktadır. Stresin neden olduğu uyku bozukluğu genellikle 

uykusuzluk olarak ortaya çıkmakta, bazı durumlarda ise tam tersine aĢırı uyuma 

isteği yaĢanabilmektedir. Bu eğilime sahip bireylerin uyuyarak kaygı, gerilim ve 

zorlanmadan uzaklaĢmak istedikleri görülmektedir (Yılmaz ve Ekici, 2003: 6). 

 DavranıĢsal Sonuçlar 

Stresin davranıĢsal boyutu kiĢilere göre değiĢiklik göstermektedir. Bu 

sonuçlar; alkol ve sigaraya baĢlama veya bunların kullanımının artması, ilaca 

bağımlılık, uykusuzluk, yemek yeme de bozukluk, stres altındaki bireyin en önemli 

davranıĢ belirtileridir (Can, 2006: 253). Stresi bastırmak için bireylerin kullanmıĢ 

oldukları sigara ve alkol tüketimi ile uyarıcı veya uyuĢturucu madde kullanımı endiĢe 

seviyesini kısmen de olsa düĢüren ve fizyolojik ve psikolojik etkileri nedeniyle 

zorlanıldığında ilk tercih edilen olumsuz sığınma yolları arasındadır. Ġlk baĢlarda 

yalnızca kaygıdan kurtulmak maksadıyla kullanılan bu maddeler zamanla 

bağımlılığa dönüĢür ve çok ciddi zararlara ve tahribatlara yol açabilmektedir (Soran, 

2004: 84-85). 

Strese yönelik davranıĢsal tepkiler aktif ve pasif olmak üzere iki grupta 

değerlendirilebilmektedir. Aktif olan davranıĢlar, genellikle stres oluĢturan etmenlere 

yönelik olarak onu ortadan kaldırmayı amaçlamakta ve onunla savaĢma ile ilgili 

tepkilerdir. Pasif davranıĢlar ise, kaçma ile ilgili davranıĢları kapsamaktadır. Pasif 

davranıĢlar organizmanın maruz kaldığı stres durularından dolayı gösterdiği 

davranıĢsal tepkileri “aktif ve probleme yönelik” ile “pasif ve savunmaya yönelik 

olanlar” Ģeklinde ayrılmaktadır (Örnek ve Aydın, 2006: 204). 

 Stres kiĢilerin beslenme düzeylerini iki Ģekilde etkilemektedir. Bazı bireyler, 

stres altındayken daha fazla yemek yeme eğiliminde olurlar. Bunun iki sebebi vardır: 

birincisi, bireyin, yemek yerken sorunları düĢünmekten ve endiĢelenmekten 

uzaklaĢmasıdır. Ġkincisi, dolu mide ve bağırsakların daha çok kan harcamasıyla 

birlikte beyindeki kan basıncının azalarak rahatlatıcı bir etkinin ortaya çıkmasıdır 

(Yılmaz ve Ekici, 2003: 7). 
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4.4.2. Örgütsel Sonuçlar 

 Bireylerin sosyal çevresini de etkileyen stres, iĢ yaĢamını da tehdit etmeye 

baĢlamaktadır. Yıkıcı stres çalıĢanların ve örgütlerin iĢlevlerini yerine 

getirememesine yol açar. Orta düzeyde stres verimliliği artırmaktadır. AĢırı yüksek 

düzeydeki stres, çalıĢanın fiziksel ve zihinsel sistemini tahrip eder ve aĢırı 

yüklenmesine sebep olur. Yoğun strese maruz kalmıĢ birey, iĢe yabancılaĢma, iĢe geç 

gelme ve devamsızlık, iĢ kazaları, performans düĢüklüğü yaĢar ve bunlardan dolayı 

da iĢletme personel devir hızı artar (Aydın, 2008: 95). 

 ĠĢe YabancılaĢma 

 ÇalıĢanlar birçok zaman çalıĢtığı örgütün ve o örgütte kullanılan üretim 

araçlarının tutsağı haline dönüĢmekte, kurumun yapısına, amaçlarına ve geliĢmesine 

yabancılaĢmaktadır. Bu durum ise çalıĢanları boĢluğa ve bunalıma sürüklemektedir. 

YabancılaĢma, özdeĢleĢmenin karĢıtı olarak çalıĢanın, kendini çalıĢtığı kurumun bir 

parçası olarak görmemesi, çalıĢtığı yere karĢı bir itilme ve de uzaklaĢma hissi 

duymasıdır. Örgütte strese yol açan nedenlerin bazıları yabancılaĢma sorununu 

meydana getirmektedir (IĢıkhan, 2004: 69). 

 Genel çerçevede yabancılaĢmanın en belirgin özelliklerini Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür: amaçsızlık ve gelecekle ilgili çabaların yetersizliği, diğer 

kiĢilerle temastan kaçma ve iletiĢim eksikliği, kendini zavallı görme ve çaresizlik, 

ilgisizlik ve can sıkıntısı, değiĢmelere direnme, sınırlı bir alternatif kullanma ile 

tercih ve kararlara yönelme (Eroğlu, 2000: 337).YabancılaĢma sonucunda birey 

(Varol, 1991: 101): 

 ĠĢi, iĢ dıĢı amaçlara ulaĢmanın bir yolu olarak değerlendirmeye baĢlayabilir. 

Bir diğer deyiĢle çalıĢtığı örgüt, onun için birincil önemini kaybetmiĢtir. 

 ĠĢ rolüne göre, kendine verdiği değer açısından, kendi değerliliğine 

güvenemez hale gelir. ĠĢten gurur duymama ve yeterliliklerine 

güvenmemenin sonucu ise, iĢe karĢı ilgisizliktir. 

 Örgütsel amaçlara bağlılığı azalabilir veya yok olabilir 

ĠĢ yerinde ortaya çıkan huzursuzlukların nedeni olarak örgütlerdeki iĢ yeri 

düzeni ve iĢ disiplininin sağlanamaması, iĢveren ve iĢçilerin beklentileri arasındaki 
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farklılıklar gibi durumların varlığı gösterilebilir. Ayrıca iĢ yerindeki tatminsizlik ve 

çalıĢanların Ģikayetlerinin giderilmemesi, keyfi ve özel davranıĢlara bağlı olarak 

geliĢen düĢmanlık duyguları da iĢ yerindeki huzursuzlukları arttıran bir diğer 

faktördür. Böyle bir yapının olması çalıĢanların uzun vadede strese girmelerine 

neden olacağı gibi örgüt ve çalıĢan arasında yabancılaĢmayı da hızlandırmaktadır 

(Gökçegöz ve Birinci, 2006: 5). 

 ĠĢe Geç Gelme ve Devamsızlık 

 ÇalıĢanın belirli bir süre içinde iĢe gelmesi gerekirken, gelmemesi durumuna 

“devamsızlık” denmektedir. Personelin iĢe geç gelmesi veya hiç gelmemesi önemli iĢ 

gücü kaybına ve üretimde aksamaya neden olur (Geylan, 2002: 41). 

 ĠĢgörenler stresle baĢa çıkabilme adına, bulundukları ortamdan iĢe gitmeyerek 

uzaklaĢmaya çalıĢırlar. Devamsızlık, iĢgörenin çalıĢma saatleri içinde iĢinde 

olmaması Ģeklinde ifade edilebilmektedir. Devamsızlıkta en önemli husus mazeretli 

veya mazeretsiz olmasıdır. Bu ikisi arasındaki ayrım, çalıĢanın izin alıp 

almamasından veya hastalık durumunda almıĢ olduğu doktor raporlarından 

anlaĢılabilir. Mazeretsiz devamsız, mazeretli devamsızlığa göre daha fazla iĢ 

doyumsuzluğu ile ilgilidir (Telman ve Ünsal, 2004: 35). 

 ĠĢe geç gitme kiĢiden kiĢiye ve iĢten iĢe göre değiĢiklik gösterir. Derse 

girecek olan bir profesörün dersine geç kalma olasılığı daha azken, iĢe geliĢ saatleri 

iĢlenmeyen bir iĢçisinin geç kalma olasılığı daha fazladır. Bireyin iĢe geç gitmesini 

kâr olarak bilmesinden mi, yoksa stresten uzak kalmak istemesinden mi alıĢkanlık 

haline getirdiğinin saptanması gerekmektedir. Sürekli gözden kaçan iĢe geç gitme 

olayının ciddi bir Ģekilde ele alınmaması daha önemli sorunlara yol açabilir ve bu 

sebepten dolayı, bu durum örgütsel stres ve iĢ baĢarımıyla yakından ilgili olabilir 

(Beehr, 1995: 141). 

 ĠĢgörenin iĢe geç kalma oranının düĢük olması, iĢ tatminine sahip olduğunun 

bir göstergesidir. Elinde olmayan sebeplerden dolayı geç kalma oranları 

çıkarıldığında, iĢ tatminine sahip olduğunun bir göstergesidir. Gayri iradi 

nedenlerden dolayı geç kalma oranları çıkarıldığında, iĢ tatminine sahip olan 

iĢgörenlerin bu konuda gereken özen ve duyarlılığı fazlasıyla gösterdikleri 
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saptanmıĢtır. ĠĢ tatmini olan bireylerde iĢe geç kalma oranları düĢük iken, iĢ 

tatminsizliği yaĢayanlarda bu oran daha yüksektir (Akıncı, 2002: 10). 

 ĠĢ Kazaları 

 ĠĢ kazası, bir takım iç veya dıĢ etkenlerin bir araya gelmesi sonucu, iĢin 

yapılması esnasında ortaya çıkan ve önceden planlanmamıĢ herhangi bir olaydır. ĠĢ 

yerindeki bu kontrol dıĢı olayların iĢ kazası sayılabilmesi için hasara sebep olması 

gerekmektedir. Sadece kazaya uğrayan çalıĢanların değil diğer çalıĢanların da 

güvenliğini tehdit eden iĢ kazaları iĢletmelere büyük zarar verebilmektedir (Eroğlu, 

2000: 332).Stres iĢ kazalarındaki tek etken değildir. Fiziksel Ģartlar, yetersiz 

aydınlatma, ortam ısısı, bireysel özelliklerde kazalara neden olmaktadır (Erkan, 

1997: 250). ĠĢ yerinin fiziksel iĢ koĢulları, iĢgörenlerin sağlığını bozan ve iĢ 

kazalarına sebep olan etkenler arasında gösterilebilir. Bu fiziksel koĢullarla birlikte iĢ 

yerindeki beĢeri iliĢkilerin iyi olmaması, iletiĢim bozukluğu, rol belirsizliği ve rol 

çatıĢması, adaletsizlik ve haksız uygulama gibi durumlar, gerilim, çatıĢma, kırgınlık, 

dargınlık, tedirginlik yaratarak çalıĢanın ruhsal dengesini bozmakta ve iĢ yerinde 

kazalara neden olmaktadır (Keskin, 1997: 152). 

 Performans DüĢüklüğü 

 ĠĢletmelerin amaçlarına ulaĢabilmesi, iĢgörenlerin performansına bağlıdır. 

Performans büyük ölçüde iĢgörenlerin psikolojik iklimlerine baĢka bir deyiĢle stres 

düzeylerine bağlıdır. ÇalıĢanlar için orta düzeyde stres verimliliği arttırırken yüksek 

düzeyde stres, iĢgörenin fiziksel ve zihinsel sistemine hasar verir ve performansını 

olumsuz yönde etkiler. Bazen stresten dolayı çalıĢanlar enerjilerinin ve dikkatlerinin 

büyük bir bölümünü stresle mücadeleye ayırmakta ve iĢ performansına çok az bir 

enerji katkı sağlayabilmektedirler (Örnek ve ġahin, 2006: 210). 

 Örgütten veya toplumdan kaynaklanan stresin etkisi ile kiĢinin bedensel gücü 

ve kiĢilik yapısı etkileĢim içine girdiğinde bazı stres belirtileri meydana gelmektedir. 

Bu durumların giderilememesinde ise bu belirtilere bağımlı bazı fiziksel ve ruhsal 

hastalıklar meydana gelmektedir (Artan, 1986: 118).Her örgütün en önemli beklentisi 

verimli ve kârlılıktır ve çalıĢanların göstereceği performans önemlidir. ĠĢveren kadın-

erkek ayırt etmeksizin, çalıĢan kadından da verim, üretim ve disiplinli çalıĢma ister. 
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ÇalıĢan kadın, erkeklere göre daha fazla gerilim altındadır. Çünkü iĢinin yanında 

günlük hayatta çok fazla problemle karĢılaĢmakta, dolayısıyla da bu tür dönemlerde 

performansında düĢme görülmektedir (Kırel, 1994: 111). 

 ĠĢgören Devir Hızının Yüksekliği 

 Örgütleri etkileyen önemli durumlardan biri de iĢ gücü devridir. ĠĢ gücü devri 

bir iĢletmede iĢgörenlerin iĢlerinden ayrılma oranı olarak tanımlanmaktadır. Bu 

durum iĢletmenin iĢgörenin iĢine son vermesi veya iĢgörenin iĢten kendi isteğiyle 

ayrılması sonucunda ortaya çıkabilir (Eren, 2001: 290). Personel devir hızı, belirli bir 

dönemde iĢten ayrılanlar ile iĢletmede mevcut ortalama personel sayısı arasındaki 

oran ile belirlenir (Geylan, 2002: 40). 

 ĠĢgören devir hızının fazla olması iĢgörenlerin stres altında olduklarının bir 

belirtisi olabilir. Bir iĢletmede sürekli olarak stres altında çalıĢmak, kiĢilerin örgütle 

bütünleĢememesine ve iĢ tatmini sağlayamamasına neden olur. ĠĢgören devir hızının 

yüksek olmasına sebep olan stres faktörleri çeĢitlidir. Bireylerin yeteneklerini 

kullanma olanağı bulamadıkları, kariyer geliĢiminde problem olan otokratik yönetim 

anlayıĢını benimseyen örgütler stres faktörü oluĢturabilmektedir. ĠĢgören devir 

hızının optimum düzeyde seyretmesi, o iĢletmeye taze kan gelmesi ve iĢletmenin 

örgütsel amaçlarına ulaĢması yönünde etkilidir. Fakat bu oranın ortalamadan yüksek 

olması tehlike olarak algılanmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003: 245). 

 Bireyin beklentilerinin çalıĢtığı örgüt tarafından karĢılanamaması veya 

çalıĢanların geleceğe yönelik yaptıkları değerlendirmede, beklentilerinin 

karĢılanacağına dair olumlu bir ıĢık yoksa bu durum oldukça önemli bir stres kaynağı 

olarak kiĢinin performansını etkilediği gibi, daha uygun bir iĢ veya örgüt arayıĢı 

içinde olmamasına ve ilk fırsatta çalıĢtığı örgütten ayrılmasına neden olacaktır 

(Aydın, 2008: 97). 

4.5. TURĠZM ĠġLETMELERĠNDE ÖRGÜTSEL STRES VE KONUYLA 

ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Emek-yoğun bir özelliğe sahip olan turizm iĢletmeleri, insan faktörüyle iç içe 

bir sektördür. Bu bağlamda turizm iĢletmeleri diğer iĢletmelere göre daha hassas 

davranılması gereken bir sektördür. Bunun nedeni turizm amaçlı seyahat eden 
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misafirler bütün bir senenin yorgunluğunu atmak istemelerinden dolayı tatillerine 

büyük beklentiler içerisinde gelebilmektedirler. Gelen müĢteriler kimi zaman en ufak 

aksaklıklara karĢı tepkilerini abartarak gösterebildiklerinden çalıĢanlar bundan en 

çok etkilenen kiĢilerdir. Bunun yanında iĢletmeden kaynaklanan sorunlar da 

çalıĢanlar üzerinde bir baskı oluĢturabilmekte ve yöneticilerin tutumu bu durumlarda 

biraz farklı olabilmektedir. Kalifiye eleman sorunu yaĢayan turizm iĢletmelerdeki 

iĢgören devir hızının da yüksek olması çalıĢanlar üzerinde son derecede olumsuz 

sonuçlar doğurabilmektedir. ÇalıĢma koĢullarının ve yapılan iĢin ağır olması 

çalıĢanlar üzerinde baskı oluĢturan bir diğer faktör olup, bu gibi nedenlerden dolayı 

çalıĢanlar strese girebilmektedirler.Turizm iĢletmeleri yukarıda verilmiĢ olan 

nedenlerden dolayı stres faktörünün en çok yaĢandığı sektördür. YaĢanılan bu stres 

olgusu müĢteri memnuniyeti veya iĢ gören tatmini açısından oldukça önem arz 

etmektedir. Kalifiye eleman azlığı da bu etkileri arttırabileceği düĢünülmektedir. 

Aydın (2004), otel iĢletmelerinde örgütsel stres faktörlerini ölçtüğü 

çalıĢmada, özellikle emek yoğun sektörler olarak faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde 

stres olgusunun yüksek olduğunu vurgulamıĢtır. Ayrıca yapmıĢ olduğu çalıĢma 

sonucunda elde etmiĢ olduğu bulgulara göre, otel iĢletmelerinde çalıĢanların çalıĢma 

koĢullarından kaynaklanan stres faktörlerinden en fazla, yetersiz maaĢ ve ücret 

dengesizliğini önemli stres kaynağı olarak görmüĢtür. Bunun sebebini, sektördeki 

iĢgücü pazarında geçerli olan ücretler genel düzeyindeki düĢüklüğün, çalıĢanların 

geçimini zorladığını belirtmiĢtir. Saldamlı (2006) otel iĢletmelerinde stres kaynakları 

ve çalıĢanlar üzerindeki etkilerini belirlemeyi amaçladığı çalıĢmada otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların büyük çoğunluğunun, iĢ nedeniyle ailelerine ve sosyal 

yaĢamlarına yeteri kadar zaman ayıramadığını belirtmiĢtir. 

Ġrfan vd. (2010) yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada stres kaynaklarının 

iĢgören devir hızının yüksek olmasından kaynaklandığı görülmüĢ, buna ek olarak 

yöneticilerin erkek olması ve kadın iĢgörenlerin yönetim kısmında ilerleyiĢinin zor 

olmasının kadın iĢgörenler üzerinde önemli ölçüde stres oluĢturduğu 

belirtilmiĢtir.Uzun ve Yiğit (2011) örgütsel stres ve örgütsel bağlılığı ölçmek için 

yapmıĢ oldukları bir araĢtırmada orta kademe yöneticilerinin stres yükünün aĢırı iĢ 

yükü olduğunu belirtmiĢ ve iĢ yükünün azaltıldığında yöneticilerin üzerindeki yük ve 

stresleri daha da hafifleyebileceğini belirtmiĢlerdir. Bu durumun örgüte, bütünleĢmek 
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açısından fayda sağlayabileceğini vurgulamıĢlardır. Aynı çalıĢma da turizm sektörü 

çalıĢanlarının iĢ güvencesizliği korkularından dolayı kendilerini tam olarak örgüte 

vermediklerinin görüldüğü ve bu durumun da strese yol açtığı, bu sorun da iĢ 

güvencesi konusunda yeni düzenlemeler gerektiğini gözler önüne serdiği 

vurgulanmıĢtır. 

Topaloğlu ve Tuna (1998) çalıĢmasında, otel çalıĢanlarında strese neden olan 

en önemli etmenin yetersiz maaĢ ve maddi koĢullar olduğunun belirtmiĢ ve önemli 

bir stres kaynağı olarak ta can sıkıntısını belirtmiĢtir. Aynı çalıĢmada belirlenen stres 

kaynaklarının fiziksel yorgunluk olduğu vurgulanmıĢ olup bunlar; baĢ ağrısı, uyku 

bozukluğu, tansiyon, nefes darlığı vb. ‟dir.Akova ve IĢık (2008) otel iĢletmelerinde 

stres yönetimini araĢtırdıkları çalıĢmada, stresin bir sorun olarak değerlendirileceği 

gibi sorunun belirtisi olarak da değerlendirilebileceği, dolayısıyla, stresi doğal bir 

sorun olarak görmek yerine bir iyileĢtirme fırsatı olarak görmek gerektiğini 

belirtmiĢlerdir. Bu sayede performans ve verimliliği arttırmak için otel 

yöneticilerinin alacağı önlemler, yapacakları iyileĢtirmeler büyük önem taĢıdığını 

vurgulamıĢlardır.ÇalıĢmanın bu kısmında turizm iĢletmelerinde strese iliĢkin 

yapılmıĢ olan çalıĢmalar incelenmiĢ olup, stres olgusunun yüksek çıktığı 

belirlenmiĢtir. Literatür çalıĢmasında stres çeĢitli nedenlere bağlanmıĢ olup çeĢitli 

çözüm önerileri getirilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu önerilerin, gerek literatüre gerekse 

turizm iĢletmelerine katkı sağlayacağı yapılmıĢ çalıĢmalardan anlaĢılmaktadır. 

KüreselleĢen dünyada, son yıllarda daha fazla görülen stres olgusu artarak 

büyümektedir. Bu stres olgusu baĢta turizm iĢletmeleri olmak üzere birçok alanda 

kendisini göstermekte ve acilen önlem alınması gerekmektedir. Turizm 

iĢletmelerinde meydana gelen stres olgusu iĢletmeler açısından önem arz etmekte, 

maddi veya manevi zararlara neden olabilmektedir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

AraĢtırmanın bu bölümündesessizlik ve örgütsel sessizlik kavramlarına 

değinilmiĢ olup örgütsel sessizliğe, örgütsel sessizliği oluĢturan faktörlere, örgütsel 

sessizlik teorilerine, örgütsel sessizliğin oluĢumunda rol oynayan etmenlere ve 

turizm iĢletmelerinde örgütsel sessizliğe değinilmiĢtir. 

1. SESSĠZLĠK VE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

 Literatür taraması yapıldığında sessizlik ve örgütsel sessizlik kavramlarının 

ele alındığı görülmüĢ olup, insani bir tepki olan sessizlik kavramı incelenmiĢtir. Buna 

bağlı olarak örgütsel sessizliğin oluĢumu üzerinde durulmuĢ ve örgütsel sessizlik 

detaylı bir Ģekilde temel baĢlıklar altında toplanmıĢtır. Tür Dil Kurumunda sessizlik, 

sessiz olma durumudur. Sessiz kalma durumuna ve sessiz duruma gelmeye ise, 

sessizleĢmek denmektedir. Psikolojik ve sosyolojik olarak incelendiğinde sessizlik, 

içine kapanma, özgüvensizlik, toplumsal suskunluk gibi genellikle olumsuz 

durumlarda kullanıldığı gibi sesten kaynaklanan gürültünün olmaması, dinginlik, 

huzur ve sakinleĢme gibi olumlu ve çevresel durumlarda da kullanılmaktadır (Çakıcı, 

2007: 147-148). Bununla birlikte günümüzde yönetim literatüründe sessizlikle bağlı 

olarak “saklama davranıĢı” önemli bir yere sahip olmakla birlikte, birçok sessizlik 

türleri meydana gelmektedir. Sessizliğe ait olan geleneksel kavramsallaĢtırmalar 

genellikle pasif davranıĢları vurgulamaktadır. Fakat sessizlik bir bütün olarak pasif 

davranıĢlarla açıklanmamakta ve sadece sesliliğin karĢıtı olarak ifade 

edilebilmektedir (Dyne vd., 2003: 1365). 

 “Ses” ve “sessizlik” kavramlarının aynı anlama gelmediği sessizlik üzerine 

yapılmıĢ çalıĢmalarda ortaya konmuĢ olup bu kavramların birbirine karıĢtırılmaması 

gerektiği belirtilmiĢtir (Bayram, 2010: 21). ÇalıĢanların, iyileĢme adına iĢi yada iĢ 

yeriyle ilgili teknik veya davranıĢsal konulara duyarsız kalması ve bunu bilinçli 

olarak yapması, sessizleĢme Ģeklinde tanımlanmaktadır (Çakıcı, 2007: 149). 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumlarda örgütsel konular hakkında bilgi, fikir ve 

düĢüncelerini dile getirmek olarak tanımlanan örgütsel seslilik, genelde örgütler 
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tarafından istenen bir düĢünce olmasına rağmen, çalıĢanların sessizliği tercih etmeleri 

dikkat çeken bir durumdur (Bowen ve Blackman, 2003: 1394, Premeaux, 2001: 1). 

Örgütsel sessizlik, değiĢim ve geliĢimi engelleyecek bir unsur olduğu gibi bir 

organizasyonda çalıĢanlar açısından farklılıkları yansıtan, değiĢik bakıĢ açılarını ve 

düĢünceleri ifade etmeye müsaade eden çoğulcu kuruluĢların ilerlemesi için önemli 

bir engel oluĢturan bir olgudur. Buna ek olarak yapılmıĢ olan çalıĢmalarda çalıĢanlar, 

konuĢmanın bir fark yaratmayacağı ve konuĢulduğu takdirde üstlerinden olumsuz bir 

tepki almalarından korktuklarından, sorunlarla karĢılaĢtıklarında kendilerini 

sessizliğe götürmeye zorunlu hissettiklerini belirtmiĢlerdir (Morrison ve Milliken, 

2000: 706). 

Ryan ve Oestreich (1991) , çalıĢtıkları örgütün sorunlarına karĢı sessiz 

kalmalarının veya gerçek fikirlerini belirtememelerinin baĢlıca dört sebebi olduğunu 

vurgulamaktadır. Birincisi çalıĢanların gerçek fikirlerini yansıtmasından korkmasıdır. 

Ġkincisi, konuĢmak fayda etmeyecektir düĢüncesidir. Üçüncüsü, çalıĢanların, 

çatıĢmaktan kaçınmak istemesi ve son olarak da diğer çalıĢanlar tarafından sorun 

çıkaran ve huzur bozan biri olmak istememeleridir (Ryan ve Oestreich, 1991: 415). 

Pinder ve Harlos (2001) ‟a göre örgütsel sessizlik: çalıĢanların kendi örgütsel 

Ģartlarının davranıĢsal, biliĢsel veya duygusal değerlendirmeleri hakkında bunu 

değiĢtirebilecek veya düzeltebilecek kiĢilere gerçek düĢüncelerini esirgemeleridir. Bu 

bağlamda örgütsel sessizlik ile iliĢkili beĢ tane çıkarım söz konusudur. Bunlar 

(Pinder ve Harlos, 2001: 334-335): 

1. Örgütsel sessizlik, adaletsizlik Ģartlarında, birtakım kiĢisel ve durumsal 

faktörlere verilmiĢ olan bir yanıt ve ilerleyen dinamik bir süreçtir. 

2. Örgütsel sessizlik, yukarıdaki faktörlerin kiĢileri doğrudan etkilediği takdirde, 

iĢgörenlerin biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal durumlarını kapsamaktadır. 

3. Örgütsel sessizlik, iletiĢimin engellendiği durumlarda ortaya çıkmaktadır. 

4. Örgütsel sessizlik, çalıĢanlar tarafından geliĢen olumlu veya olumsuz 

durumlarda ortaya çıkabilir. 

5. Örgütsel sessizlik dıĢarıdan gözlemciler tarafından çok zor tespit 

edilmektedir. 
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Bir diğer ifadeyle insanlar, toplumsal olarak dıĢlanmayı önlemek ve bir grup 

içerisinde kabul görmek gibi olgulardan dolayı sessizleĢebilmektedirler. Algılanan bu 

olgular insanları sessizliğeitebilir ve konuĢmaya isteksiz hale getirebilir. 

Toplumlardaki gibi örgütlerde de çalıĢanların, cezalandırılma, sorun yaratan veya 

Ģikayetçi olarak tanımlanma ve üstleri tarafından yapılan olumsuz misillemelerden 

çekinme gibi korkularından kaçınmaları onların sessizleĢmelerine neden olmaktadır 

(Morrison, Milliken ve Hewlin, 2003: 34). 

ÇalıĢanların sessizliği seçmelerinin onlarca sebebi olabilmektedir. DavranıĢ 

ve yönetim bilimleri, gözlemlenebilen sesli ifadeleri bile analiz edip 

yorumlayabilirken, insanın karmaĢık yapısından doğan zorluklarla karĢılaĢmaktadır. 

Bu yüzden sessizliği tercih etmelerinin derinlerine inmek bir hayli zor olması, 

iĢgören sessizliği üzerine deneysel veya klasik araĢtırma yöntemlerinin uygulanması 

bir hayli güçtür (Vakola ve Bouradas, 2005: 2). 

2. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK TEORĠLERĠ 

ÇalıĢanların sessiz kalmayı tercih etmelerini ve belirli bir zaman sonra almıĢ 

oldukları sessizleĢme kararlarını açıklayabilecek ilgili literatürdebir takım teorileri 

geliĢtirilmiĢtir. Bu teorilerden baĢlıcalarçalıĢmanın ilerleyen kısmında sunulmuĢtur.  

2.1. BEKLENTĠ TEORĠSĠ 

 Vroom‟un BekleyiĢ Teorisi; bireylerin davranıĢlarının ortaya çıkması, bireyin 

kendi kiĢisel özellikleri ve çevresel koĢullar tarafından yönlendirilmesine bağlıdır. 

Bireyin psikolojisinde dünya görüĢleri, tecrübeleri, çalıĢacakları organizasyondan 

beklentileri vardır. Tüm bu etkenler bireyin çalıĢma ortamına nasıl katkısının 

olabileceğini belirler (Eren, 2003: 591-592). Bu teoriye göre, eğer bir davranıĢın 

istenen sonuç doğurması veya istenmeyen sonuçları önlemesi ümit ediliyorsa ve 

bireyin fikri olumlu sonuçların geliĢeceği yönündeyse, birey bir davranıĢa giriĢme 

yönünde olumlu bir tutuma sahip olacaktır. Bir baĢka deyiĢle eğer bireyler açıkça 

konuĢmanın bir fayda sağlamayacağına inanırsa öyle davranmayı az önemli olarak 

değerlendirecek ve böylece sessizleĢebilecektir (Çakıcı, 2007: 152).  

 Bu model üç temel kavramdan oluĢmaktadır. Birincisi valenstir. Valens, bir 

kiĢinin bir gayret sonucu ödülü arzulama derecesidir ve yüksek valens kiĢinin daha 
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fazla gayret göstermesine sebep olacaktır. Ġkincisi, bekleyiĢtir. BekleyiĢ kiĢinin 

algıladığı belirli bir ödülle ödüllendirileceği ihtimalini ifade eder. Son kavram ise 

araçsallıktır. Araçsallık, kiĢinin belirli bir gayretinin sonucunda maaĢının arttırılarak 

ödüllendirilmesidir. Bu ödüllendirme birinci kademe sonuç olarak düĢünülmelidir. 

Bireyin yüksek statü elde etmesi, etrafta tanınmak istemesi, ailesini daha iyi 

geçindirmek istemesi gibi ikinci kademe sonuçlarına ulaĢtırabilecek amaçları 

gerçekleĢtirmede ise araçtır (Koçel, 2011: 632-633).BekleyiĢ teorisine göre, eğer 

çalıĢan istediği sonuçları sağlayacağı veya istemediği sonuçları önleyeceği yönünde 

bir beklentiye sahip ise büyük ihtimalle bu davranıĢa doğru yol alacaktır. Yönetici 

tarafından yapılan olumlu geri dönüĢler, iĢgörenler için bir beklenti ortaya çıkarır. 

Olumlu geri dönüĢlerle, çalıĢanlar duygu düĢünce ve fikirlerini daha açık paylaĢacak 

ve sessiz kalmayacaklardır. Geri dönüĢlerin olumsuz olması sonucunda bireyler daha 

çok sessizleĢecek ve sessizlik olgusu ortaya çıkacaktır (Kahveci, 2010: 10). 

2.2. MALĠYET-FAYDA ANALĠZĠ 

 Bireyler, ne kazanıp ne kaybedeceklerine yönelik değerlendirmelerini, 

yöneticilerinin davranıĢlarına ve daha önceki deneyimlerine bağlamaktadırlar. Ses 

çıkarma yada açıkça konuĢmanın riski, hem fayda/maliyet değerlendirilmesine 

hemde duygusal yönde değerlendirilmeye bağlıdır (Çakıcı, 2007: 16). Bu bağlamda 

iĢgörenler sessizleĢirken veya konuĢma kararı alırken kendi fayda/maliyet 

analizlerini kendi menfaatleri doğrultusunda yaparlar. ĠĢgörenler konuĢarak elde 

edebilecekleri menfaatlerine karĢılık konuĢtuğu takdirde ne gibi zararlar 

görebileceğini fayda/maliyet analizi yaparak belirlerler. ĠĢgörenlere direkt olarak etki 

edebilecek zararlar arasında, enerji ve zaman kaybı vardır. Dolaylı olarak etki 

edebilecek, azalan imaj, itibar kaybı, görüĢüne karĢı çıkılanların misillemede 

bulunma olasılığı, büyüyen muhalif iliĢkilerin yaratacağı risk ve çatıĢmalar iĢe 

görüĢü yok sayıldığında veya hesaba alınmadığında duyulan psikolojik rahatsızlarda 

mevcuttur. Bunların yanında terfi edememe ve iĢini kaybetme de çalıĢanların 

ödeyebileceği bedeller arasındadır (Çakıcı, 2007: 16). ÇalıĢanların kafalarında oluĢan 

maliyet-fayda analizi çalıĢanların lehinde olmadığı takdirde çalıĢanlarda sessizlik 

oluĢacak ve buna bir takım tepkiler gösterebileceklerdir. 



42 

 

2.3. SESSĠZLĠK SARMALI 

 Noelle ve Neumann, 1974 yılında sessizliğin dayandırıldığı, “sessizlik 

sarmalı” teorisini geliĢtirmiĢtir. Buna göre; bireyler toplumun fikirlerine uymadıkları 

takdirde dıĢlanırlar. Bireyler, yalnızlaĢmaktan kaçınmanın yanı sıra hemcinsleri 

tarafından kabullenilmek isterler. Hata yapmaktan daha çok izolasyon korkusu, 

bireylerin aynı fikirde olmamalarına rağmen çoğunluğa katılmalarına neden olur. 

Sessizlik sarmalı kuramı; çoğunluk olmadıklarında insanlar, kendilerine 

inanılmayacağını veya fikirlerinin önemsenmeyeceği düĢüncesine kapılıp, fikir ve 

düĢüncelerini ifade etmek için, isteksiz davrandıklarını açıklar. Bireyler, azınlık 

olduklarında, kendi fikir ve düĢüncelerini gizlerler (Çakıcı, 2007: 153). 

 

Şekil 1: Bowen and Blackmon: Sessizlik Sarmalı 

Kaynak: Bowen, F. ve Blackmon, K, 2003, akt: AfĢar Leyla 

Sessizlik sarmalı iĢletmenin geliĢimi için önemli olan grup içi tartıĢmalarda 

dürüst ve açık olmayı engelleyebilir. Bu teori, ilk olarak kamu alanında geliĢtirildi, 

kiĢilerin, etrafında geliĢen olaylara karĢı azınlığın fikrini benimsemek yerine 

çoğunluğun fikirlerini benimsedikleri belirlendi. ĠĢgörenlerin fikirlerini 



43 

 

belirttiklerinde açık ve dürüst olmamalarını Noelle ve Neumann sessizlik 

sarmalındaki horizontal (paralel) baskıdan, izolasyon ve buna benzer endiĢelerden 

kaynaklandığını belirtmiĢtir. KiĢiler organizasyonda fikir ve düĢüncelerini net olarak 

belirtmede “düĢünce ikliminden” geçerek sessizleĢme veya konuĢma kararlarını 

verirler (Bowen and Blackmon, 2003: 1393-1397). 

 Bowen ve Blackmon (2003) sessizlik sarmalı teorisini örgütsel açıdan 

kullanarak, iĢgörenlerin iĢ arkadaĢlarından bir destek bulamadıkları takdirde sessizlik 

yolunu seçeceklerini vurgulamıĢlardır. Eğer çalıĢanlar iĢ arkadaĢları tarafından 

benimsenmeyeceğini düĢünüyor ve ses çıkarmaya karĢı bir dirençle karĢı karĢıya 

kalacağını düĢünüyorsa muhtemelen dürüst olmayacaklar ve sessizliği seçeceklerdir.  

Bir organizasyonda sessizlik sarmalı, organizasyon için iyileĢtirme açısından 

esas olan açık ve dürüst tartıĢmaları sınırlandırabilmektedir. Ġnsanları, düĢüncelerini 

açık ve dürüst olmaktan alıkoyan, yalıtım tehdidi ve korkusudur. ĠĢletmelerde ses 

çıkarma veya sessizlik arasındaki tercih, büyük oranda iĢ grubunda egemen olan ve 

algılanan destekten etkilenmektedir (Çakıcı, 2010: 17-18). 

2.4. KENDĠNĠ UYARLAMA 

 Bir iĢletmedeki iĢgörenlerin, diğer iĢgörenlerle iliĢkilerinde kendilerini 

göstererek, bulunduğu ortamlardaki durum ve koĢullara göre kendini ayarlaması ve 

kontrol etme derecesine kendini uyarlamak denir (Greenberg ve Baron, 2003: 90). 

Bu teoriye göre, kiĢiler davranıĢlarını uyumlaĢtırmak için hassasiyetlerini oluĢan 

Ģartlara göre değiĢtirirler. Kendini uyarlama seviyesi yüksek olan bireyler, kamuda 

iyi izlenim vermek için sosyal davranıĢlarını isteyerek değiĢtirme kabiliyeti olan ve 

ortamsal ipuçlarını kullanan kiĢilerdir. Duygu, düĢünce, fikir ve yargılarını olduğu 

gibi yansıtma eğiliminde olan kiĢiler, kendini uyarlama düzeyi düĢük olan 

bireylerdir. Bunlar kendini uyarlama düzeyi yüksek olan bireylere nazaran daha net 

konuĢmaktadırlar. Çünkü bu bireyler kim olduklarıyla ne söylemek istedikleri 

arasında tutarlılığa önem verirler ve kendilerini olduğu gibi dıĢarıya yansıtırlar. 

Ülkemizde bir çok bireyin davranıĢlarında, toplumsal etkilerin ve kabul edilen 

görüĢlerin etkili olduğu görülmektedir (Çakıcı, 2007: 154). 
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3. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞĠN OLUġUMUNDA ROL OYNAYAN 

ETMENLER 

 Literatür tarandığında örgütsel sessizliğin oluĢumunda rol oynayan birçok 

etmene rastlanmıĢtır. YapılmıĢ olan bu çalıĢmada örgütsel sessizliğin oluĢumunda rol 

oynayan etmenler; "bireysel","kültürel", “yönetsel ve örgütsel” etmenler olmak üzere 

üç baĢlık altında toplanmıĢtır. 

3.1. BĠREYSEL ETMENLER 

 ÇalıĢanların, örgüt içerisinde teknik ve politik konular hakkında seslerini 

çıkarmamaları sık karĢılaĢılan bir düĢüncedir. Morrison ve Milliken‟e (2000) göre 

sessizlik, konulara ve kiĢilere göre değiĢmektedir. Bir iĢgören, belirli bir konu 

üzerinde çalıĢma arkadaĢı ile paylaĢtıklarını, yöneticisiyle paylaĢmayabilir (TaĢkıran, 

2011: 84). Birey konuĢmadan önce doğabilecek olası sonuçlar hakkında bir risk 

değerlendirmesi yaparak buna göre hareket etmektedir.Buna ek olarak korku faktörü 

de iĢgörenin davranıĢlarını etkilemektedir. ÇalıĢan, üstü tarafından 

cezalandırılmaktan yada iĢ arkadaĢları tarafından Ģikâyetçi, sorun çıkaran bir imajın 

oluĢmasından korkmakta ve sessizleĢebilmektedir (Milliken ve Morrison, 2003: 

1564-1565). 

 Korku, iĢgörenlerin konuĢma isteksizliğini arttıran bir faktördür. Milliken, 

Morrison ve Hewlin (2003) çalıĢanların, problemler hakkında konuĢmamalarının 

korkuya bağlı olabileceğini belirterek oluĢan sorunlara karĢı konuĢtukları zaman ise 

olumsuz biri olarak etiketlenme algısının sessizliğe neden olacağını ortaya 

çıkarmıĢlardır. Sevgi, saygı ve güven kaybı, sosyal iliĢkilerin zayıflaması, 

iĢbirliğinden mahrum kalma, baĢkaları ile iĢ yapma zorluğu, terfi veya diğer kariyer 

fırsatlarının azalması ihtimali, kiĢisel imajın zarar görmesi olumsuz/sorunlu bir kiĢi 

olarak etiketlenmesinin sonuçlarındandır (Milliken, Morrison, Hewlin, 2003: 1453-

1476). 

 KonuĢmanın güvenli olup olmadığını kararlaĢtıran birey ya sessiz kalmayı 

veya konuĢmayı seçer. Özel ve kamu sektörü çalıĢanları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, örgütsel sessizliğin cinsiyet, yaĢ, eğitim ve kıdeme göre farklılık 

göstermediği fakat statü, pozisyon ve iĢgörenin bulunmuĢ olduğu sektöre göre 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Özdemir ve Uğur, 2013: 275). 
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 Toplumsal iliĢkilerde bireyi güçlü kılan, dıĢ dünyayla bağlantısını 

kolaylaĢtıran, gerek kendisinin gerek baĢka kiĢilerin haklarını savunmasını sağlayan 

ve birçok alanda bireyin geliĢiminde katkısı olan bir diğer faktörde eğitimdir. Bu 

bağlamda bireyin eğitimsiz olması veya belli bir konu hakkında söyleyecek bir 

Ģeyinin olmaması o bireyin sessizleĢmesine neden olmaktadır (Sabuncuoğlu, 2009: 

316).Bir bireyin baĢka birinden yada topluluktan etkilenmesinde; gelenek, istek, 

kabul görme talebi, zarar görme korkusu, reddedilme korkusu, yabancı veya garip 

görünmeme isteği, boyun eğme zorunluluğu gibi nedenler yatmaktadır. Grup 

baskısının etkisi, grubun beklentilerine göre tutum geliĢtirmek, itaatkar ve grubun 

fikirleri doğrultusunda davranıĢların geliĢmesinde görülmektedir (Silah, 2005: 17). 

3.2. YÖNETSEL ETMENLER 

 Örgütlerde yöneticiler, kararları verdikleri, politikaları, kuralları belirledikleri 

için sessizliğin oluĢmasında önemli role sahiptirler (Çakıcı, 2010: 63). Bu yüzden 

örgütsel sessizliğe etki eden önemli faktörlerden biri yöneticilerin astlarıyla ilgili 

sahip oldukları örtük inançlarıdır. Yöneticiler çalıĢanların bencil ve güvenilmez 

olduğunu düĢünürler. Bu yaklaĢım McGregor‟un bireylerin çıkarlarına düĢkün 

olduklarını ve çıkarları doğrultusunda beklentilerini maksimize etmenin her zaman 

yollarını aradıklarını savunan “X Teorisini” hatırlatmaktadır. Bu teoriye göre 

iĢgörenler dıĢarıdan sürekli denetlenmeli ve ceza ile korkutulmalıdırlar. Bu görüĢ 

iĢgörenlerin, yukarıya doğru iletiĢimini kısıtlamakta ve sessizliğe itmektedir 

(Morrison ve Milliken, 200: 708-710). Yöneticilerin “en iyi ben bilirim” anlayıĢına 

sahip olmaları iĢgörenleri “ekonomik insan” olarak görmelerinden 

kaynaklanmaktadır. Yani iĢgörenler, bencil ve çalıĢmaktan kaçınıyorlarsa örgüt için 

neyin iyi veya neyin kötü olmamalarını bilmemeleri muhtemeldir (Durak, 2012: 68). 

 Sessizliğe neden olan bir diğer etmen ise üst düzey yöneticilerin alt düzey 

çalıĢanlardan olumsuz geri bildirim alma korkusudur. Yöneticiler bu sonuçtan 

kaçınmakta ve bununla birlikte böyle bir geri bildirim aldıklarında da görmezden 

gelmekte veya bu geribildirimin güvenilirliğini sorgulamaktadırlar (Morrison ve 

Milliken, 2000: 712). Bir farklı deyiĢle, yöneticiler olumsuz geri bildirim aldıkları 

takdirde özeleĢtiri yapmak ve kendilerini sorgulamak yerine çalıĢanları 

eleĢtirmekteve onları suçlamaktadırlar (Ehtiyar ve Yanardağ, 2008: 55). 
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 Bir takım yöneticiler korku ve korkutulma olmadığı durumlarda çalıĢmayı 

olanaksız görürler. Bu yöneticilerle çalıĢmak zorunda kalan çalıĢanlar bu durumda 

sessizleĢirler ve örgüte sonradan katılanları da etkilerler (Vakola ve Bouradas, 2005: 

442). 

 Örgütsel sessizlik, ortalama çalıĢma saatinin daha uzun, ortak kültür ve 

bireysel güç mesafesinin daha yüksek, üstlerle astlar arasındaki farklılığın (cinsiyet, 

nesil, etnik köken, yaĢ) fazla olduğu örgütlerde daha fazla görülmektedir (Morrison 

ve Milliken, 2000: 711-712). Bildik (2009), iĢgörenlerin yöneticileriyle iletiĢim 

kuramamaları onları daha büyük belirsizliğe sürüklediğinden fikir, düĢünce veya 

Ģikâyetlerini söylemelerine engel olduğunu vurgulamıĢtır. Sorumluluktan kaçınan ve 

olumsuz geliĢmelerde pek ortalarda görünmeyen yöneticiye güven ve paylaĢım en 

düĢük seviyede olacağı için çalıĢanların sessiz kalma eğilimleri artacaktır (Bildik, 

2009: 79). 

3.3. ÖRGÜTSEL VE KÜLTÜREL ETMENLER 

 ÇalıĢanlar iĢletmelerinde sessizlik kararlarını bir anda vermemekte, çalıĢtığı 

yerde kiĢileri sessizliğe iten bir takım nedenler bulunmaktadır. ÇalıĢanlar, örgüt 

içerisinde edinmiĢ olduğu tecrübeler, yönetim tarzı, çalıĢılan ortam, örgüt normları 

ve iklimi gibi nedenlerden ötürü bilgi, düĢünce, öneri ve endiĢelerini kendilerine 

saklama eğiliminde olabilmektedirler (Özgen ve Sürgevil, 2009: 318). 

 Bir örgüt ve buna bağlı olarak yöneticisi için kültür büyük önem teĢkil 

etmektedir. ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları örgüt içerisinde bulunduğu toplumun birer 

bireyleridir ve bireylerin kültürünün, örgütün de parçası olan bireylerin, kültürlerini 

örgüte taĢımaları kaçınılmaz bir gerçektir. Bu bağlamda Erdoğan bir örgüt yöneticisi 

için kültürü, “örgütün çalıĢma Ģeklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli 

insan topluluklarınca oluĢturulan, inançlar, değerler, örf ve adetler ve diğer kiĢiler 

arası iliĢkilerin sonuçlarının tamamı” olarak tanımlamaktadır (Erdoğan, 1997: 23). 

Bir takım sorun ve olaylar karĢısında sesini çıkarmayan çalıĢanlar, sadece bireysel 

faktörlerden değil aynı zamanda çalıĢtıkları örgüt içinde edinmiĢ oldukları 

deneyimler, çalıĢılan ortam, örgüt normları gibi nedenlerden dolayı da sesini 

çıkarmamayı tercih etmektedirler (Sabuncuoğlu, 2009: 318). Örgütsel ve kültürel 

etkenler hiyerarĢik yapı, sessizlik iklimi, sağır kulak sendromu, haksızlık kültürü, 
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güç mesafesi ve öğrenilmiĢ çaresizlik sessizlik üzerinde etkili olan etmenlerdir 

(Pinder ve Harlos, 2001: 346). 

 ĠĢgören sessizliğine neden olduğu düĢünülen faktörlerden biri olan hiyerarĢik 

yapı, yöneticilerle Ģeffaf iletiĢimi ve eleĢtiriyi sınırlamaktadır. Örgütsel yapıya dayalı 

olan baskıya karĢı geliĢen baskın grupların gücü, örgütün hiyerarĢik düzenine uygun 

olarak bir kiĢi veya birden çok kiĢi tarafından biçimsel veya biçimsel olmayan yollar 

ile oluĢturulabilir. OluĢan bu baskı örgüt içerisinde bir kısım çalıĢanlara ayrıcalık 

sağlarken, bir diğer kısmında ise vazgeçme yada değiĢim için duyarsız kalma eğilimi 

oluĢmasına sebep olmaktadır (Slade, 2008: 62). 

 Üst düzey yöneticilerin oluĢturacağı örgütsel kültürün, iĢgörenlerin 

verimliliğine katkı sağlaması gereklidir (Köse, Tetik ve Ercan, 2001: 222). 

Yöneticilerin, örgüt içerisinde katılımı destekleyici ve açık bir örgütsel kültür yapısı 

oluĢturmaları, örgütsel sessizliğin oluĢmasını engelleyecektir. Dolayısıyla sessizliğin 

oluĢmasına engel olan bir örgütsel kültürün meydana gelmesi sağlanacak ve birçok 

farklı insan kaynağından en düzgün Ģekilde faydalanma imkânı elde edilebilecektir. 

Bu nedenle yöneticilerin, örgütsel kültür oluĢturma sürecinde örgütsel sessizliği de 

bir değiĢken olarak dikkate almak kaydıyla, yetenekli çalıĢanların, bu süreçten 

olumsuz olarak etkilenmemeleri için gerekli olan kurumsal uygulamalar 

gerçekleĢtirilmelidir (Vakola ve Bouradas, 2005: 441). 

 Örgüt kültürü, toplumsal kültürden bağımsız düĢünülmemekle birlikte 

birtakım yönleriyle farklılıklar gösteren bir olgudur ve bir örgütte çalıĢanların nasıl 

davranacaklarını belirleyen ve ortak değerler sistemidir (Dinçer, 1992: 28). Bir 

toplumda bir takım faktörler (eğitim seviyesi, kültür düzeyi, ekonomik düzey, aile 

yapısı) bireyler arasında farklılıklar meydana getiriyorsa, bu o toplumun norm ve 

değerleriyle iliĢkilidir. Ġnsanları, kırgınlıklarını eksik ifade etmeleri, duygularını 

doğrudan ifade etmemeleri, iĢveren hakkındaki olumsuz görüĢlerini gizlemeleri, iĢ 

veren hakkında kötü düĢünmeleri o iĢ yerine karĢı nankörlük olduğu düĢüncesine ve 

bu da sessizliğe götürebilir (Soycan, 2010: 27). 

 Güç mesafesi; toplumdaki bireylerin kurum ve örgütlerdeki gücün eĢit 

olmayan bir Ģekilde dağılımının kabullenme derecesidir. Bir takım toplum ve 

kültürlerdeki çok gücü olmayan insanlar, gücün eĢit olmayan bir Ģekilde dağıldığını 
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ve toplumlardaki bireylerin arasındaki güç mesafesinin fazla olduğunu 

kabullenmiĢlerdir (Sargut, 2010: 182). Morrison ve Milliken‟e göre, yüksek güç 

mesafesine eğilimli iĢgörenler iĢverenin tüm emirlerini eksiksiz ve eleĢtirmeksizin 

kabul etme eğiliminde olduğundan yöneticilerin bu kiĢileri konuĢmaya teĢvik etmesi 

daha zordur, çünkü bu durum iĢgörenlerin yerleĢmiĢ kültürel anlayıĢına ters bir 

durumdur (ġehitoğlu, 2010: 47). 40 ülkenin yer aldığı bir araĢtırma, Türk toplumunu 

güç mesafesinin fazla olduğu kültürler içerisine olduğunu göstermiĢtir (Sargut, 2010: 

229). 

 Örgütsel ve kültürel faktörlerin sonuncusu öğrenilmiĢ çaresizliktir. Sürekli 

olarak yineleyen ve kontrol edilemeyen durum ve olaylar karĢısında kalan 

organizmanın, kontrolü sağlayabileceği sonraki olay ve durumlarda dahi, o durum ve 

olayları değiĢtirebileceğine dair inancını kaybetmesine öğrenilmiĢ çaresizlik denir. 

ÖğrenilmiĢ çaresizlik “pasifleĢme” olarak da adlandırılabilir (Kümbül, 2006: 1). Bir 

örgütte çalıĢanlar konuĢmak istemelerine rağmen sürekli olarak engelleniyor ve 

kısıtlanıyorsa zamanla sessizleĢecektir. Bir baĢka deyiĢle öğrenilmiĢ çaresizliği tercih 

edeceklerdir (Durak, 2012: 52). 

4. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞĠN SONUÇLARI 

 Sessizlik, iĢgörenler ve örgütler açısından önemli etkilere sebep olmaktadır. 

Alternatif yararlı, yaratıcı ve olumsuz düĢüncelerin üst düzey yöneticilere 

aktarılmaması ve kendi içinde gizlenmesi olarak tanımlanan örgütsel sessizlik, 

örgütün geliĢimini olumsuz etkilemekte ve karar almada zararlı etkiler 

göstermektedir (Çakıcı, 2010: 35). Sessizliğin örgütsel açıdan ve bireysel açıdan 

olumsuz sonuçlar doğuracağını aynı zamanda örgüt performansını olumsuz yönde 

etkileyeceğini araĢtırmalar ortaya koymuĢtur. Ayrıca iĢgörenlerin fikir ve 

düĢüncelerini paylaĢmamaları, örgüt içerisinde alınan kararları, hataların 

düzeltilmesini ve değiĢimle ilgili değiĢimle ilgili süreçleri olumsuz yönde 

etkilemektedir (Vakola ve Bouradas, 2005: 443). 

 Varlıklarını sürdürebilmek için örgütler, çevresel değiĢimlere cevap 

verebilen, bilgiyi paylaĢabilen, bireysel veya grup fikirlerini savunabilen çalıĢanlara 

ihtiyaç duyarlar. Bu tür çalıĢanlara sahip olmayan örgütlerin karĢılaĢabileceği 

sorunlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (Özgen ve Sürgevil, 2009: 321): 
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 ĠletiĢimsizlikten dolayı örgüt içerisindeki çalıĢanların birbirinden 

uzaklaĢması, 

 Sosyal ortamdan çekilerek bireysel sessizliği benimsemeleri sonucu 

kendilerini örgütten izole etmeleri, 

 Örgütteki sorunların, tüm örgüt üyeleri tarafından sessizliği benimsemeleri 

sonucu sessizliğin bir kültür haline dönüĢme tehlikesi, 

 ĠĢgörenlerin verimliliklerinin, iĢ tatmininin ve örgüte olan bağlılıklarının 

azalması, 

 ĠĢgören güven ve motivasyonunun azalması, stres, duyarsızlaĢma ve iĢe 

yabancılaĢma seviyesinin artması, 

 DeğiĢime ayak uyduramama riski, 

 Yaratıcılığın engellenmesi gibi muhtemel sonuçlar görülebilmektedir. 

82 üniversiteden 321 öğretim elemanının katılmıĢ olduğu araĢtırmada 

örgütsel sessizliğin öne çıkan olası sonuçları yapılmıĢ olan diğer çalıĢmaları 

destekler niteliktedir. Katılımcılara göre, örgütsel sessizlik oluĢan sorunların üzerini 

örtmekte ve artmasına neden olmakta, kararların isabet derecesini düĢürmekte, 

motivasyonu düĢürmekte, örgüt içinde yapıcı iletiĢimi engellemekte ve örgütü çok 

yönlü bakıĢ açısı ve fikirsel zenginlikten mahrum etmektedir (Durak, 2012: 123-

127). 

ĠĢgörenler örgütsel sorun ve aksaklıklarla ilgili fikirlerinden bahsettiklerinde 

açık veya gizli bir biçimde ceza alacaklarına inandıkları için örgütün geliĢmesi 

yönünde fikir beyan etmekten kaçınıp sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Örgütsel 

sessizlik, örgütsel geliĢimi yavaĢlattığı gibi aynı zamanda iĢgörenlerin bağlılık 

düzeylerini azaltma, iç çatıĢmaya sebebiyet verme, karar alma sürecini zayıflatma, 

değiĢim ve yeniliğin önünü tıkama, yönetime olumlu veya olumsuz geri bildirim 

vermeme gibi sonuçlara da yol açabilmektedir. Örgütsel sessizliği tercih eden 

iĢgörenlerin moral ve motivasyonlarının bozulması, devamsızlık, iĢe geç kalma ve 

iĢten ayrılma gibi bireysel ve örgütsel etkinliği olumsuz yönde etkileyecek 

davranıĢların artmasına neden olmaktadır. EndiĢe ve stres yaĢayan iĢgörenler giderek 

daha yoğun bir biçimde sessizlik sarmalına girmektedirler (Morrison ve Milliken, 

2000: 32). 



50 

 

Örgütsel sessizlik, örgüt faaliyetlerinde meydana gelen eksiklik ve hataların 

tespit ve yok edilmesinde sağlıklı geribildirim sisteminin oluĢmasını olumsuz 

etkileyecektir. Geri bildirim sistemine sahip olmayan kuruluĢlarda hatalar kalıcı bir 

iĢleyiĢ halini alır ve daha da yoğunlaĢır (Milliken ve Morrison, 2003: 1565- 1566). 

Sessizliğin iĢgörenler üzerindeki olumsuz etkileri çalıĢanın iĢyeriyle ilgili sorun ve 

endiĢelerini dile getirmekte güçsüz olduğunu hissetmesi, örgüte bağlılık, aidiyet, 

güven, takdir ve destek duygusunda azalma, iĢ doyumu sağlayamama, iĢten ayrılma 

isteği Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Ayrıca bildiği ve iyi olduğu konularda sessiz 

kalmak ve bu yüzden içine düĢtüğü çeliĢki hali çalıĢanlara oldukça rahatsız etmekte, 

acizlik duygusu yaĢamalarına ve kendilerini değersiz hissetmelerine neden 

olabilmektedir (Çakıcı, 2008). 

5. TURĠZM ĠġLETMELERĠNDE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK VE KONUYLA 

ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

 Turizm sektörü emek-yoğun bir yapıya sahiptir ve müĢteri odaklı 

çalıĢmaktadır. MüĢteri odaklı çalıĢması, müĢteri memnuniyetini ön plana 

çıkarmaktadır. MüĢteri talebinin de düzenli Ģekilde olmaması gibi faktörlerden dolayı 

stres düzeyi artmakta ve dolayısıyla iĢgörenler sessizleĢebilmektedir (Kılıç vd., 2013: 

12). 

Günümüzde her yıl milyonlarca insan, sürekli yasadıkları yerlerden geçici 

sürelerle ayrılarak baĢka ülkelere veya bölgelere gitmekte ve buralarda gezip-görme, 

dinlenme, eğlenme-öğrenme gibi psikolojik, sosyal ve kültürel gereksinimlerini 

karĢılamaktadırlar. Ekonomik ve sosyal anlamda geniĢetkiler doğuran ve turizm 

olarak nitelendirilen bu olay günümüz uygarlığının temel bir özelliğini 

oluĢturmaktadır (Uçkun, 2004: 28). 

Bu tanımlamaya göre ortaya çıkan ve turizmi belirleyen temel özellikler 

Ģunlardır (AktaĢ, 2002:1); 

 Turizm sürekli yaĢanılan, çalıĢılan ve temel gereksinimlerin karĢılandığı 

yerlerdıĢına yapılan seyahatlerdir. 

 Turizmde konaklama geçicidir. Seyahat eden ve konaklayan kiĢi belirli 

birmüddet sonra sürekli yaĢadığı yere döner. 
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 Seyahat eden kiĢiler konaklama sırasında turizm isletmelerinin ürettiği mal 

vehizmetleri talep ederler. 

 Turizme konu olan kiĢiler turizm kapsamına giren etkinliklerden en az 

biriniyerine getirmek amacı ile seyahat ederler. Bu etkinliklere belirli bir 

sınırlamagetirilmemekle birlikte en belirginleri aile ziyareti, dinlenme ve 

eğlenme gezipgörme, merak, macera arayıĢı, güzeli yakalama, kültür, din, 

sağlık, spor, doğaylabütünleĢme, kongre ve toplantılara katılma seklinde 

sıralanabilir. 

Bu özellikler çerçevesinde turizm sektörü gün geçtikçe ilerlemekte ve turizm 

sektöründe iĢgören sayısı da her geçen gün artıĢ göstermektedir. Bu artıĢ beraberinde 

bir takım sorunlara neden olmaktadır. Bu sorunların baĢında stres olgusu 

gelmektedir. Bunun sonucu olarak ise sessizlik kavramı oluĢmaktadır. OluĢan bu 

sessizlik kavramı iĢletmeler için oldukça olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. 

OluĢan sessizlik olgusu iĢletmeler ve müĢteriler açısından geliĢimi engellemekte ve 

iĢletmeleri yeniliklerden mahrum bırakmaktadır.  

 Örgütsel sessizlik çalıĢanların motivasyonunu, iĢ tatminini ve örgüte olan 

güvenini kırmaktadır. Bu bağlamda, yöneticiler bazı kararlar alırken iĢgörenlerin 

fikirlerini görmemezlikten gelmemelidir. ĠĢgörenlerin, düĢüncelerine değer 

verildiğini gördükleri zaman performanslarında artıĢ görülmekte ve iĢ tatminleri de 

buna bağlı olarak artmaktadır (Kılıçlar ve Harbalıoğlu, 2014: 340).  

Erol (2012)‟un yaptığı çalıĢmada liderlerin çalıĢanlarıyla ilgilenmesi, onların 

fikir ve düĢüncelerine değer vermesi, saygı ve güven ortamı çerçevesinde çalıĢanları 

motive ederek fikirlerini belirtmeye teĢvik etmesi çalıĢanların sessizlik davranıĢlarını 

azaltacağı belirtilmiĢtir (Erol, 2012: 86). Ayrıca Akgündüz (2014)‟ün yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada genel olarak çalıĢanların iĢle ilgili fikirlerini paylaĢmayarak sessizleĢmeyi 

tercih etmelerinde yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına güvenlerinin önemli 

olduğu belirtilmiĢtir. Buna bağlı olarak iĢgörenlerin iĢle ilgili fikirlerini ifade 

etmelerinin istenmesi halinde yönetici ve iĢgören, iĢgören ve iĢgören arasında 

kurulacak iliĢkilerde güvenin önemli olacağı belirtilmiĢtir. Ayrıca yöneticilerine ve 

çalıĢma arkadaĢlarına güvenmeyen çalıĢanların iĢle ilgili fikirlerini ifade etmedikleri 

ve sessiz kalmayı tercih ettikleri de ifade edilmiĢtir (Akgüngüz, 2014: 194). 



52 

 

Kılıçlar ve Harbalıoğlu (2014)‟nun yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada konaklama 

iĢletmelerinde iĢin gerektirdiği doğrular ve ilkelere bağlı olarak yöneticilerle bir 

takım uyumsuzluklar olduğu, sorun bildirmelerinin iĢlerinin kötüye gitmesine veya 

iĢlerini kaybetmelerine yol açacağı, örgütte posizyon olarak alt kademede 

olduğundan dolayı fikirlerinin önemsenmeyeceği düĢüncesi, sorun belirtmesi halinde 

kendilerine karĢı güven ve saygının azalacağı, kendilerinin ortalığı karıĢtıran ve ara 

bozucu biri olarak görüleceği, açıkça konuĢtuğunda yöneticilerin veya diğer 

çalıĢanların kendilerini önemsemeyeceği ve iliĢkilerinin zedeleneceği düĢüncesi 

oluĢacağı ve bu sebeplerden dolayı daha fazla sessizleĢecekleri belirtilmiĢtir (Kılıçlar 

ve Harbalıoğlu, 2014: 339). 

Akgündüz (2014)‟ün yapmıĢ olduğu çalıĢma iĢgörenlerin sessizleĢmesinin 

ana nedeni olarak yöneticiler olarak belirlenmiĢ olup sessiz kalmaları ile yöneticiye 

olan güvenleri arasında negatif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda 

çalıĢanların mevcut durumu değiĢtirecek yapıya sahip olmadıkları düĢüncesi, 

huzursuzluk yaratmak istememeleri ve buna bağlı olarak bazı gerçekleri 

görmemezlikten gelmeleri çalıĢanları sessizliğe yönelttiği belirtilmiĢtir. YapılmıĢ 

olan bu çalıĢmada iĢgörenlerin mevcut durumlarını korumak için ve iĢ arkadaĢları 

tarafından izole edilme korkusundan dolayı fikirlerini yöneticilerine belirtmediği ve 

sessizleĢtiği vurgulanmıĢtır (Akgündüz, 2014: 193). 

Yukarıda bahsedilen turizm iĢletmelerinde sessizlik kavramı, beraberinde 

sorunlara yol açabilmektedir. ĠĢletmeler açısından sessizlik olgusu çok zararlı 

görülmese de maddi ve manevi sonuçlar doğurabilmektedir. ĠĢletmelerin daha 

verimli çalıĢabilmesi ve müĢteri memnuniyeti gibi önemli konularda geliĢim 

sağlayabilmesi açısından, sessizlik kavramının ele alınması oldukça önem arz 

edebilmektedir. 

Bir sonraki bölümde turizm iĢletmelerinde örgütsel stres ve örgütsel 

sessizliğin uygulandığı otellerdeki sonuçlarına yer verilmiĢ olup, örgütsel stresin 

örgütsel sessizliğe etkisi gösterilmeye çalıĢılmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL STRESĠN ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK ÜZERĠNE ETKĠSĠNE 

YÖNELĠK BĠR UYGULAMA 

Bu bölümde araĢtırmaya iliĢkin amaç ve önem, evren ve örneklem, 

araĢtırmanın varsayımları ve hipotezleri, sınırlılıkları ve araĢtırma soruları açıklanmıĢ 

olup daha sonra veri toplama tekniği hakkında bilgi verilerek verilerin analizinde 

kullanılan yöntemler açıklanmıĢtır.  

1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Bu araĢtırmada örgütsel stres ve örgütsel sessizlik üzerine literatür taranarak 

teorik bilgilere yer verilmiĢ ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yapılan bir uygulama 

ile örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkinin araĢtırılması 

hedeflenmiĢtir. 

Stres, insan açısından oldukça önemli ve küreselleĢen dünyada, toplumsal 

etkileĢimden dolayı artıĢ gösteren bir olgudur. Aynı zamanda psikolojik olguların 

biyolojik tepkimeler doğuracağı düĢünüldüğünde stres son derecede hayati önem 

taĢıyabilmektedir. Literatür tarandığında stres konusunun çok incelenmemiĢ olması, 

gerek literatüre gerekse iĢletmelere birtakım faydalar sağlanacağı 

düĢünülmektedir.ĠĢletmelerde stresten dolayı bir takım aksaklıklar doğacağı bir 

gerçek olup, sessizlikte bunlardan birisidir. ĠĢgörenlerin sessizlik algıları ve düzeyleri 

belirlendiğinde, iĢletmelerde pozitif yönde ilerlemeler olabileceği düĢünülmekte 

dolayısıyla bu çalıĢmada strese geniĢ yer verilmiĢtir. Konuyla ilgili literatür 

incelendiğinde stresle ilgili yeteri kadar çalıĢmanın olmaması bununla birlikte turizm 

iĢletmelerinde stres konusuna fazla değinilmemiĢ olması çalıĢmanın önemini bir kat 

daha arttırabilmektedir. 

Stresten en fazla etkilenen sektör olan turizm sektörü, oluĢan stresten dolayı 

sessizleĢebilmektedir. Aynı zamanda yapılmıĢ olan çalıĢmalar, örgütsel stresin, 

örgütsel sessizliğe etkisini tam anlamıyla karĢılayamamaktadır. YapılmıĢ olan bu 

çalıĢmanın turizm iĢletmelerinde oluĢan örgütsel stresin, örgütsel sessizliğe etkisini 

ölçerek gerek literatüre gerekse turizm iĢletmelerine katkıda bulunabilecektir. 
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2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

 AraĢtırmanın evrenini Afyonkarahisarda faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinin çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın yapıldığı 2014 yılında 6 otel 

iĢletmesi faaliyet göstermektedir. AraĢtırmada evrenim tamamı yerine zaman, 

maliyet gibi kısıtlardan dolayı örneklem alınma yoluna gidilmiĢ olup tesadüfi 

örnekleme yöntemi ile uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu çerçevede 

Afyonkarahisarda faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerine 600 anket 

dağıtılmıĢ olup 350 tanesi geri dönmüĢtür. Bununla birlikte eksik, hatalı veya yanlıĢ 

olduğu düĢünülen anketler geçersiz sayılarak 350 anketten 316 tanesi analize tabii 

tutulmuĢtur. 

3. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI VE HĠPOTEZĠ 

AraĢtırmada kullanılan anketler uygulanırken araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

ölçekteki ifadeleri samimi bir Ģekilde yanıtladıkları ve bu yanıtların geçerli ve 

güvenilir olduğu, verilerin çözümlenmesinde kullanılan istatistikî yöntemlerin amaca 

uygun olarak seçildiği varsayılmıĢtır.Örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasındaki 

iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan bu araĢtırmanın temel hipotezi aĢağıdaki gibi 

geliĢtirilmiĢtir. 

H1: BeĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel stres algılamalarının, 

örgütsel sessizlik düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

AraĢtırmaya iliĢkin yukarıda sunulan temel hipotez çerçevesinde araĢtırmada 

Ģu sorulara cevap aranmıĢtır: 

 BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel stres algıları nedir? 

 BeĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel sessizlik düzeyleri 

nedir? 

 Katılımcıların örgütsel stres algıları ile örgütsel sessizlik düzeyleri 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Katılımcıların örgütsel stres algıları, demografik özelliklerine göre farklılık 

göstermekte midir?  

 Katılımcıların örgütsel sessizlik düzeyleri, demografik özelliklerine göre 

farklılık göstermekte midir?  
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Yukarıdaki sorulara verilecek cevaplar, gerek literatüre gerekse konaklama 

iĢletmelerine katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

4. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

AraĢtırma, zamanın sınırlı olması ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin daha 

kurumsal bir yapıya sahip olmaları diğer bir ifadeyle daha profesyonel bir 

örgütlenme yapısına sahip olmalarından dolayı beĢ yıldızlı otellerle 

sınırlandırılmıĢtır. Bu çalıĢmada, zaman ve maliyet unsurları göz önüne alınarak, 

anket yöntemi ile çalıĢanlardan bilgi toplanması yolu tercih edilmiĢtir. 

5. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Betimsel bir nitelik taĢıyan araĢtırmada, verilerin toplanması ve verilerin 

analizine iliĢkin bilgiler baĢlıklar altında bu kısımda sunulmuĢtur. 

5.1. VERĠLERĠN TOPLANMASI 

Uygulamalı bir nitelik taĢıyan bu araĢtırmada örgütsel stres ve örgütsel 

sessizlik hakkında literatür taraması yapılmıĢ ve çalıĢanların beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde strese maruz kalmaları ile sessizleĢmeleri arasındaki anlamlılık 

belirlenmesi amacıyla 2014 yılının 15 Nisan ve 15 Hazirantarihleri arsında anket 

uygulanmıĢtır. 

Veri toplama aracı olarak kullanılan anket formu üç bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde; çalıĢanların demografik özelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

eğitim durumu, aylık gelir ve meslek) yer almıĢtır. Ġkinci bölümde; örgütsel stresi 

belirlemek amacıyla,Solakoğlu (2007)‟nun farklı araĢtırmacıların (Davis ve 

Newstorm 1988; Eren-GümüĢtekin ve Öztemiz 2004; Kreitner ve Kinicki 1989) 

çalıĢmalarından yararlanarak oluĢturduğu 28 madde ve beĢ boyuttan (yapılan iĢin 

özelliği, yönetici, mesleki ilerleme, maddi olanaklar ve iĢ arkadaĢları ile ilgili stres 

kaynakları) oluĢan ölçeği kullanılmıĢtır. Stres ölçeği formunda 1= Hiç 

Katılmıyorum, 2= Az Katılıyorum, 3= Orta Düzeyde Katılıyorum, 4= Çok 

Katılıyorum, 5= Tamamen Katılıyorum Ģeklinde ifade edilmiĢtir. ÇalıĢanların stres 

düzeylerini ortaya çıkaran 28 kapalı uçlu sorudan oluĢmaktadır.Anketin üçüncü 

bölümünde ise; çalıĢanların sessizlik düzeylerini ölçmek amacıyla Erenler 
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(2010)tarafından kullanılan, 5‟li likert tipi 12 adet kapalı uçlu sorunun yer aldığı 

ölçekten faydalanılmıĢtır. 

5.2. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırmada çalıĢanların örgütsel stres algıları ve örgütsel sessizlik düzeyleri 

ile ilgili görüĢlerini betimlemek amacıyla her bir ifadeye iliĢkin frekans ve yüzde 

dağılımları hesaplanmıĢtır. Ayrıca her bir ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır.Verilerin analizinde SPSS 22.00 for 

Windows paket programıyla analiz edildiği bu çalıĢmada, katılımcıların demografik 

özellikleri frekans ve yüzde dağılımlarıyla sunulmuĢtur. Bununla birlikte; 

araĢtırmanın örneklem grubunda yer alan çalıĢanların gerek örgütsel stres gerekse 

örgütsel sessizliğe yönelik görüĢleri frekans ve yüzde dağılımlarının yanı sıra 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleriyle betimlenmiĢtir. 

AraĢtırmada katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerinin demografik özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği (iki grup 

için) bağımsız örneklemler için t testi ve (3 veya daha fazla grup için) varyans analizi 

ile test edilmiĢtir. Diğer taraftan örgütsel stresin örgütsel sessizlik üzerindeki etkisi 

ise korelasyon ve regresyon analizi ile gerçekleĢtirilmiĢtir.AraĢtırmada elde edilen 

verilerin güvenilirlik analizinde güvenilirlik katsayısı (Cronbach‟s Alpha) 

hesaplanmıĢ olup örgütsel stres ölçeği için 0,970örgütsel sessizlik ölçeği için ise 

0,941 olarak bulunmuĢtur. Bu değerler ölçeklerin güvenilir olduğu Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

6. BULGULAR 

ÇalıĢmanın izleyen bölümünde, çalıĢanların demografik özellikleri, örgütsel 

stres ve örgütsel sessizlik ile ilgili görüĢlerine iliĢkin bulgulara yer verilmiĢ olup 

katılımcıların söz konusu görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılması 

yapılmıĢtır. Bununla birlikte, örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢki 

ortaya konulmuĢtur. 
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6.1KATILIMCILARIN DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümü uygulama kapsamında araĢtırmaya dahiledilen otel 

iĢletmelerindeki çalıĢanların demografik özelliklerine iliĢkin istatistiki verilerden 

oluĢmaktadır. 

Tablo 1. Katılımcıların Cinsiyete Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Kadın 156 49,4 

Erkek 160 50,6 

Toplam 316 100,0 

Tablo 1‟e göre, araĢtırmaya katılan 316 kiĢiden 156‟sı kadın 160‟ı erkek olup 

kadın çalıĢanlar grubun %49,4‟ünü oluĢtururken erkek çalıĢanlar ise %50,6‟sını 

oluĢturmuĢtur. 

Tablo 2. Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Evli 147 46,5 

Bekâr 169 53,5 

Toplam 316 100,0 

 Tablo 2‟ye göre medeni durumlar incelendiğinde katılımcıların 147‟si 

(%46,5) evli 169‟u (53,5) ise bekârdır.  

Tablo 3. Katılımcıların Yaş Değişkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

18-22 arası yaĢ 68 21,5 

23-27 arası yaĢ 82 25,9 

28-32 arası yaĢ 79 25,0 

33-37 arası yaĢ 37 11,7 

38-42 arası yaĢ 29 9,2 

43 ve üzeri yaĢ 21 6,6 

Toplam 316 100,0 
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 Tablo 3‟te katılımcıların yaĢ değiĢkenine göre dağılımları verilmiĢtir. Buna 

göre; katılımcıların 68‟inin (%21,5) 18-22 yaĢ aralığında olduğu 82‟sinin (25,9) 23-

27 yaĢ aralığında olduğu 79‟unun (25,0) 28-32 yaĢ aralığında olduğu 37‟sinin (11,7) 

33-37 yaĢ aralığında olduğu 29‟unun (9,2) 38-42 yaĢ aralığında olduğu ve 21 (%6) 

kiĢinin ise 43 yaĢ ve üzeri olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 4. Katılımcıların Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımları 

 

Tablo 4 incelendiğinde katılımcılar arasında eğitim seviyesi ilköğretim 

düzeyinde olanların sayısı 28 olup katılımcıların %8,9‟unu oluĢturmaktadır. Lise 

mezunu sayısı 120 kiĢi ve %yüzde 38,0‟le en yüksek orana sahiptir. Ön lisans 

mezunu olan katılımcıların sayısı 73‟tür ve % 23,1‟ini oluĢturmaktadır. Lisans 

mezunu katılımcı sayısı 90‟dır ve bu sayı katılımcıların %28,5‟ini oluĢturmaktadır. 

Son olarak katılımcıların 5‟i lisansüstü eğitime sahiptir ve tüm katılımcıların 

%1,6‟sını oluĢturmaktadır. 

Tablo 5. Katılımcıların Gelir Düzeylerine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

846 TL ve altı 30 9,5 

847-1000 TL arası 71 22,5 

1001-1400 TL arası 44 13,9 

1401-1800 TL arası 62 19,6 

1801 TL ve üzeri 109 34,5 

Toplam 316 100,0 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Ġlköğretim 28 8,9 

Lise 120 38,0 

Ön Lisans 73 23,1 

Lisans  90 28,5 

Lisans Üstü 5 1,6 

Toplam 316 100, 
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 Tablo 5‟e göre katılımcıların gelir düzeyleri incelendiğinde katılımcılardan 

846 TL ve altı gelire sahip olanların sayısı 30 (%9,5), 847-1000 TL arası olanların 

sayısı 71 (%22,5), 1001-1400 TL arası gelire sahip olanların sayısı 44 (%13,9), 

1401-1800 TL gelire sahip olanların sayısı 62 (%19,6) ve son olarak katılımcılardan 

1801 TL ve üzeri gelire sahip olanların sayısı ise 109 (%34,5)‟dur.  

Tablo 6. Katılımcıların İşletmedeki Görevlerine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Tanıtım Elemanı 56 17,7 

SatıĢ Sorumlusu 30 9,5 

AĢçı 44 13,9 

Müdür 55 17,4 

Diğer 131 41,5 

Toplam 316 100,0 

 Tablo 6‟da katılımcıların turizm sektöründeki görevlerine göre dağılımları 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların 56 (%17,7)‟sı tanıtım elemanı olarak 

çalıĢmaktadır. SatıĢ sorumlusu olarak çalıĢanların sayısı 30 (%9,5)‟dur. 

Katılımcıların 44 (13,9)‟ü aĢçı olarak çalıĢmakta, 55 (%17,4)‟i müdür olarak 

çalıĢmaktadır. Son olarak katılımcıların turizm sektöründe diğer görevlere sahip 

olanların sayısı 131 (%41,5)‟dir. 

Tablo 7. Katılımcıların İşletmedeki Çalıştığı Bölüme Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Mutfak 38 12,0 

Yönetim 63 19,9 

Diğer 215 68,0 

Toplam 316 100,0 

 Tablo 7 incelendiğinde katılımcıların iĢletmedeki çalıĢtığı bölüme göre 

dağılımları Ģöyledir; mutfakta çalıĢanların sayısı 38 (%12,0), yönetim kısmında 
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çalıĢanların sayısı 63 (%19,9), ve diğer kısımlarda çalıĢanların sayısı da 215 

(%68)‟tir. 

Tablo 8. Katılımcıların İşletmedeki Çalıştığı Süreye Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

1- 57 18,0 

2-4 182 57,6 

5-7 26 8,2 

8-10 34 10,8 

11+ 17 5,4 

Toplam 316 100,0 

Tablo 8 „de katılımcıların iĢletmedeki çalıĢtığı süreye göre dağılımları 

verilmiĢtir. 1 yıl ve altı süre çalıĢanların sayısı 57 (%18,0), 2-4 yıl arası çalıĢanların 

sayısı 182 (%57,6), 5-7 yıl arası çalıĢanların sayısı 26 (%8,2), 8-10 yıl arası 

çalıĢanların sayısı 34 (%10,8)‟tür. Katılımcıların 17 (%5,4) tanesi 11 yıl ve üzeri 

çalıĢtığını belirtmiĢ olup bu oran turizm iĢletmelerinde çalıĢanların uzun soluklu 

olmadığını kanıtlar niteliktedir. Bu sonuç kalifiye eleman sıkıntısının oluĢacağına 

delil olabilmektedir. 

Tablo 9. Katılımcıların Sektörde Çalıştığı Süreye Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

2 yıldan az 37 11,7 

2-4yıl 107 33,9 

5-7 yıl 57 18,0 

8-10 yıl 47 14,9 

11 yıl ve üzeri 68 21,5 

Toplam 316 100,0 

 Katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢtığı süreye göre dağılımlarının 

verildiği tablo 9‟da 1 yıl ve altı çalıĢmıĢ olanların sayısı 37 (%11,7) ile en az 
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seviyededir. 2-4 yıl arası çalıĢmıĢ olanların sayısı 107 (%33,9), 5-7 yıl arası çalıĢmıĢ 

olanların sayısı 57 (%18,0), 8-10 yıl arası çalıĢmıĢ olanların sayısı 47 (%14,9) ve son 

olarak 11 yıl ve üzeri çalıĢmıĢ olanların sayısı da 68 (%21,5)‟dir. 

6.2. KATILIMCILARIN ÖRGÜTSEL STRESE ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠNE 

YÖNELĠK BULGULAR ve TARTIġMA 

Bu baĢlıkta araĢtırmanın uygulandığı beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢanların örgütsel stresin boyutlara iliĢkin algılarına yönelik elde edilen bulgulara 

yer verilmiĢtir. Bu doğrultuda Tablo 10'da katılımcıların yapılan iĢin özelliği 

boyutuna bağlı olarak betimsel istatistikler yer almaktadır. Tablo 13 incelendiğinde 

örgütsel stres algısının yapılan iĢ boyutuna göre en yüksek olduğu konu iĢ yükünün 

çok fazla ve iĢ temposunun yorucu olduğudur ( =3,86). “ĠĢ yükünün çok fazla ve iĢ 

temposunun yorucu olduğunu düĢünüyorum” maddesine çalıĢanların %44,6‟sı 

tamamen katıldığını, %20,3‟ü çok katıldığını, %19,3‟ü orta düzeyde katıldığını, 

%8,9‟u az katıldığını ve %7‟si de hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Bu ifadede elde 

edilen aritmetik ortalama  =3,86 olarak hesaplanmıĢtır. ĠĢ yükünün çok fazla ve 

temposunun yorucu olması örgütsel stres algısının arttığını gösterebilmektedir. 

Tablo 10. Yapılan İşin Özelliğine Bağlı Stres Kaynaklarına İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 

  s.s. Hiç 

(1) 

Az 

(2) 

Orta 

(3) 

Çok 

(4) 

Tam 

(5) 

1 
ĠĢ yükümün çok fazla ve iĢ tempomun yorucu 

olduğunu düĢünüyorum. 

f 22 28 61 64 141 
3,86 1,26 

% 7,0 8,9 19,3 20,3 44,6 

2 Benden kapasitemi aĢan iĢler bekleniyor. 
f 32 30 75 75 104 

3,59 1,30 
% 10,1 9,5 23,7 23,7 32,9 

3 
ÇalıĢma koĢullarım oldukça ağır ve çalıĢma süreleri 

fazladır. 

f 34 37 65 78 102 
3,56 1,33 

% 10,8 11,7 20,6 24,7 32,3 

4 ĠĢlerimi yaparken zaman baskısı yaĢamaktayım. 
f 31 48 70 82 85 

3,44 1,29 
% 9,8 15,2 22,2 25,9 26,9 

5 
Yıllık izinlerimi tam ve zamanında 

kullanamıyorum. 

f 44 43 71 68 90 
3,37 1,38 

% 13,9 13,6 22,5 21,5 28,5 

6 
ĠĢ ortamında kiĢiliğimden ödün verdiğimi 

düĢünüyorum 

f 40 51 71 70 84 

3,33 1,35 % 12,7 16,1 22,5 22,2 26,6 

% 12,3 17,7 23,4 24,4 22,2 

Yapılan iĢin özelliği boyutu incelendiğinde ikinci ifade olan “benden 

kapasitemi aĢan iĢler bekleniyor” ifadesinde çalıĢanların  %32,9‟u tamamen 
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katılıyorum, %23,7‟si çok katılıyorum %23,7‟si orta düzeyde katılıyorum %9,5‟i az 

katılıyorum ve %10.1‟ i ise hiç katılmıyorum ifadesini iĢaretlemiĢlerdir. Bu ifadedeki 

aritmetik ortalama ise  =3,59‟dur. 

“ÇalıĢma koĢullarım oldukça ağır ve çalıĢma süreleri fazladır” ifadesine 

çalıĢanların %32,3‟ü tamamen katıldığını %24,7‟si çok katıldığını %20,6‟sı orta 

düzeyde katıldığını %11,7‟si az katıldığını ve %10,8‟i de hiç katılmadığını 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,56‟dır. 

Yapılan iĢin özelliği kapsamındaki bir diğer ifade olan “ĠĢlerimi yaparken 

zaman baskısı yaĢamaktayım” ifadesine katılımcıların %26,9‟u tamamen katıldığını 

%25,9‟u çok katıldığını %22,2‟si orta düzeyde katıldığını %15,2‟si az katıldığını ve 

%9,8‟i hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Bu ifadeye ait aritmetik ortalama 

=3,44‟tür. 

Yapılan iĢin özelliği boyutu incelendiğinde bir baĢka ifade olan “Yıllık 

izinlerimi tam ve zamanında kullanamıyorum.” ifadesinde çalıĢanların  %28,5‟i 

tamamen katılıyorum, %21,5‟i çok katılıyorum %22,5‟i orta düzeyde katılıyorum 

%13,6‟sı az katılıyorum ve %13,9‟u ise hiç katılmıyorum ifadesini iĢaretlemiĢlerdir. 

Bu ifadedeki aritmetik ortalama ise  =3,37‟dir. 

“ĠĢ ortamında kiĢiliğimden ödün verdiğimi düĢünüyorum” ifadesine 

çalıĢanların %22,2‟si tamamen katıldığını %24,4‟ü çok katıldığını %23,4‟ü orta 

düzeyde katıldığını %17,7‟si az katıldığını ve %12,3‟i de hiç katılmadığını 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,33‟tür. 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde katılımcıların “iĢ yükümün çok fazla ve 

tempomun yoğun olduğunu düĢünüyorum” ifadesinin ortalamanın üstündeki en 

yüksek ifade olarak belirlenmesi, turizm iĢletmelerinde çalıĢanların yoğun bir 

tempoda çalıĢtığı görüĢmüĢtür. Turizm iĢletmeleri sezona bağlı iĢletmeler 

olduğundan, yüksek sezon dönemlerde çalıĢanlar daha fazla çaba sarf etmekte ve 

yorucu ve tempolu bir Ģekilde çalıĢabilmektedir. 

AĢağıdaki Tablo 11‟de katılımcıların yönetici ile ilgili stres kaynakları 

boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. Buna göre yönetici ile ilgili stres 

kaynakları incelendiğinde yönetici boyutuyla ilgili stres kaynaklarından, stres 

algısının en yüksek olduğu ifade “ĠĢimle ilgili konularda benim görüĢlerim 
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alınmamaktadır” olarak belirlenmiĢtir. Aynı ifade incelendiğinde, katılımcıların 

%30,4‟ü tamamen, %21,2‟si çok, %23,1‟i orta düzeyde, %14,6‟sı az katıldığını ve 

%10,8‟i hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Aynı ifadenin aritmetik ortalaması  

=3,45 olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 11. Yönetici İle İlgili Stres Kaynaklarına İlişkin Betimsel İstatistikler 

7 
ĠĢimle ilgili konularda benim görüĢlerim 

alınmamaktadır 

f 34 46 73 67 96 
3,45 1,34 

% 10,8 14,6 23,1 21,2 30,4 

8 Benden sürekli baĢarılı olmam bekleniyor. 
f 26 51 88 61 90 

3,43 1,27 
% 8,2 16,1 27,8 19,3 28,5 

9 
ĠĢyerinde birden çok kiĢiye aynı anda sorumlu 

oluyorum 

f 35 40 93 70 78 
3,36 1,28 

% 11,1 12,7 29,4 22,2 24,7 

10 
Yöneticim astlarının duygularını fazla 

önemsememektedir. 

f 39 48 96 61 72 
3,25 1,30 

% 12,3 15,2 30,4 19,3 22,8 

11 
Yöneticim ve üstlerimle etkili iletiĢim 

kuramamaktayım. 

f 39 51 90 65 71 
3,24 1,30 

% 12,3 16,1 28,5 20,6 22,5 

12 
Bana verilen görevin tam olarak ne olduğu 

açıklanmıyor. 

f 34 56 90 63 73 
3,26 1,28 

% 10,8 17,7 28,5 19,9 23,1 

Tablo 11‟deki diğer ifadeler incelendiğinde katılımcıların, “Benden sürekli 

baĢarılı olmam bekleniyor” ifadesine %28,5‟i tamamen katılıyorum, %19,3‟ü çok 

katılıyorum, %27,8‟i orta düzeyde katılıyorum, %16,1‟i az katılıyorum, %8,2‟si hiç 

katılmıyorum Ģeklinde cevap vermiĢlerdir. Bu ifadenin aritmetik ortalaması

=3,43‟tür. 

Yönetici ile ilgili stres kaynakları boyutu incelendiğinde bir baĢka ifade olan 

“ĠĢyerinde birden çok kiĢiye aynı anda sorumlu oluyorum.” ifadesinde çalıĢanların  

%24,7‟si tamamen katılıyorum, %22,2‟si çok katılıyorum %29,4‟ü orta düzeyde 

katılıyorum %12,7‟si az katılıyorum ve %11,1‟i ise hiç katılmıyorum ifadesini 

iĢaretlemiĢlerdir. Bu ifadedeki aritmetik ortalama ise  =3,36‟dır. 

“Yöneticim astlarının duygularını fazla önemsememektedir.” ifadesine 

çalıĢanların %22,8‟i tamamen katıldığını %19,3‟ü çok katıldığını %30,4‟ü orta 

düzeyde katıldığını %15,2‟si az katıldığını ve %12,3‟ü de hiç katılmadığını 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,25‟tir. 

Yönetici ile ilgili stres kaynakları boyutu kapsamındaki bir diğer ifade olan 

“Yöneticim ve üstlerimle etkili iletiĢim kuramamaktayım.” ifadesine katılımcıların 

%22,5‟i tamamen katıldığını %20,6‟sı çok katıldığını %28,5‟i orta düzeyde 
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katıldığını %16,1‟i az katıldığını ve %12,3‟ü hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Bu 

ifadeye ait aritmetik ortalama  =3,24 ile en düĢük seviyededir. 

“Bana verilen görevin tam olarak ne olduğu açıklanmıyor.” ifadesine 

çalıĢanların %23,1‟i tamamen katıldığını %19,9‟u çok katıldığını %28,5‟i orta 

düzeyde katıldığını %17,7‟si az katıldığını ve %10,8‟ide hiç katılmadığını 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,26‟dır. 

Yönetici ile ilgili stres kaynakları boyutunun incelendiği tablo 11‟de en 

yüksek ifadenin “iĢimle ilgili konularda görüĢlerim alınmamaktadır” olduğu 

görülmektedir. Turizm iĢletmelerinde iĢ gören devir hızının yüksek olmasının sonucu 

olarak iĢletmelerde kıdemli çalıĢan sayısı ve kalifiye çalıĢan sayısı oldukça azdır. 

ÇalıĢan iĢgörenler ise fikirlerinin alındığı takdirde iĢletmeye daha faydalı olacağını 

ifade etmektedirler. Fikir ve görüĢlerinin alınmadığını düĢünen çalıĢanlar daha çok 

stres altına girebilmektedir. Kendini iĢletmenin bir parçası olarak gören çalıĢanlar 

fikir ve görüĢlerinin alındığı takdirde daha faydalı olacağını düĢünebilmektedirler. 

Tablo 12‟de katılımcıların mesleki ilerleme, terfi ve takdir ile ilgili stres 

kaynakları boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. Buna göre mesleki 

ilerleme, terfi ve takdir ile ilgili stres kaynakları incelendiğinde, stres algısının en 

yüksek olduğu ifade “ĠĢimi iyi yaptığım zaman gereken takdiri göremiyorum” olarak 

belirlenmiĢtir. Aynı ifade incelendiğinde, katılımcıların %26,3‟ü tamamen, %22,5‟i 

çok, %25,9‟u orta düzeyde, %14,9‟u az katıldığını ve %10,4‟ü hiç katılmadığını 

belirtmiĢlerdir. Aynı ifadenin aritmetik ortalaması =3,43 olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 12. Mesleki İlerleme, Terfi ve Takdir ile İlgili Stres Kaynaklarına İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

13 
Gösterdiğim çabalar karĢılığında hak ettiğim gibi 

ödüllendirildiğimi sanmıyorum. 

f 35 45 83 70 83 
3,38 1,31 

% 11,1 14,2 26,3 22,2 26,3 

14 Yapılan terfilerden memnun değilim.. 

f 32 50 81 68 85 
3,39 1,30 

% 10,1 15,8 25,6 21,5 26,9 

15 
ĠĢyerimde erken terfi eden arkadaĢlarımın benden 

daha baĢarısız olduğunu düĢünüyorum. 

f 32 56 80 73 75 
3,32 1,28 

% 10,1 17,7 25,3 23,1 23,7 

16 
Ġnsanlar bu iĢte baĢka iĢlerde olduğu gibi kolay terfi 

edemezler. 

f 34 56 82 72 72 
3,29 1,29 

% 10,8 17,7 25,9 

 

22,8 22,8 

17 
ĠĢimi iyi yaptığım zaman gereken takdiri 

göremiyorum 

f 30 49 72 82 83 
3,43 1,28 

% 9,5 15,5 22,8 25,9 26,3 
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Tablo 12‟deki ifadeler incelendiğinde çalıĢanlar iĢlerini layıkıyla yaptıkları 

halde gerekli takdiri alamadıklarını belirtmektedirler. Bir iĢletmede çalıĢanlar her 

zaman dürüst çalıĢmayabilirler. Buna karĢılık iĢlerini layıkıyla yapan çalıĢanlar, 

yaptıkları iĢlerin karĢılığında bir takım beklentilere girebiliyorlar. Bu beklentiler 

maddi olmakla birlikte manevi bir teĢekkür veya takdir de olabilir ve iĢletmelerden 

bu beklentilerinin karĢılanmadığını gören çalıĢanlar strese girebilmekte ve 

performansları etkilenmektedir. 

Tablo 12‟deki diğer ifadeler incelendiğinde katılımcıların, “Gösterdiğim 

çabalar karĢılığında hak ettiğim gibi ödüllendirildiğimi sanmıyorum.” ifadesine 

%26,3‟ü tamamen katılıyorum, %22,2‟si çok katılıyorum, %26,3‟ü orta düzeyde 

katılıyorum, %14,2‟si az katılıyorum, %11,1‟i hiç katılmıyorum Ģeklinde cevap 

vermiĢlerdir. Bu ifadenin aritmetik ortalaması  =3,38‟tür. 

Mesleki ilerleme, terfi ve takdir ile ilgili stres kaynakları boyutu 

incelendiğinde bir baĢka ifade olan “ Yapılan terfilerden memnun değilim..” 

ifadesinde çalıĢanların  %26,9‟u tamamen katılıyorum, %21,5‟i çok katılıyorum 

%25,6‟sı orta düzeyde katılıyorum %15,8‟i az katılıyorum ve %10,1‟i ise hiç 

katılmıyorum ifadesini iĢaretlemiĢlerdir. Bu ifadedeki aritmetik ortalama ise 

=3,39‟dır. 

“ĠĢyerimde erken terfi eden arkadaĢlarımın benden daha baĢarısız olduğunu 

düĢünüyorum.” ifadesine çalıĢanların %23,7‟si tamamen katıldığını %23,1‟i çok 

katıldığını %25,3‟ü orta düzeyde katıldığını %17,7‟si az katıldığını ve %10,1‟i de hiç 

katılmadığını belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,32‟tir. 

Mesleki ilerleme, terfi ve takdir ile ilgili stres kaynakları boyutu 

kapsamındaki bir diğer ifade olan “Ġnsanlar bu iĢte baĢka iĢlerde olduğu gibi kolay 

terfi edemezler.” ifadesine katılımcıların %22,8‟i tamamen katıldığını,%22,8‟i çok 

katıldığını,%25,9‟u orta düzeyde katıldığını,%17,7‟si az katıldığını belirtmiĢler ve 

%10,8‟iise hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir.Bu ifadeye ait aritmetik ortalama 

=3,29ile en düĢük seviyededir. 

AĢağıdaki Tablo 13‟te katılımcıların maddi olanakları ile ilgili stres 

kaynakları boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. Buna göre maddi 

olanaklar ile ilgili stres kaynakları incelendiğinde, stres algısının en yüksek olduğu 
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ifade “Emeklilik ve gelecekle ilgili kaygılarım bulunmaktadır” olarak belirlenmiĢtir. 

Aynı ifade incelendiğinde, katılımcıların %32,6‟sı tamamen, %22,2‟si çok, %19‟u 

orta düzeyde, %16,5‟i az katıldığını ve %9,8‟i hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Aynı 

ifadenin aritmetik ortalaması   =3,51 olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 13'deki ifadelere bakıldığında, turizm iĢletmelerinde çalıĢanların en 

büyük endiĢelerden birinin emeklilik ve gelecek korkusudur. ÇalıĢanlar emeklilik ve 

gelecek endiĢeleri içinde olduklarında stres altına girebilmektedir ve tablo 13 

incelendiğinde de turizm iĢletmelerinde bu kaygının maddi olanaklardan 

kaynaklanan stres boyutlarına göre en yüksek düzeyde olduğu anlaĢılmaktadır. Stres 

boyutlarından maddi kaynaklar boyutu incelendiğinde, çalıĢanlar açısından maddi 

kaynakların önemli olduğu anlaĢılabilmektedir. Maddi olanakları düzgün olan 

çalıĢanlar stres altına en az giren çalıĢanlar olabilmektedir. 

Tablo 13. Maddi Olanaklar İle İlgili Stres Kaynaklarına İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

18 MaaĢ artıĢından memnun değilim. 
f 34 42 76 65 99 

3,48 1,33 
% 10,8 13,3 24,1 20,6 31,3 

19 
Emeklilik ve gelecekle ilgili kaygılarım 

bulunmaktadır 

f 31 52 60 70 103 
3,51 1,35 

% 9,8 16,5 19,0 22,2 32,6 

20 
ĠĢyerinde elde ettiğim maddi imkânlar diğer 

mesleklerin sağladığı kadar değildir. 

f 33 47 82 71 83 
3,39 1,30 

% 10,4 14,9 25,9 22,5 26,3 

21 

ĠĢimin karĢılığı olarak bana sağlanan kazanç ve 

diğer imkânlar harcadığım emeğe karĢı 

gelmemektedir. 

f 29 48 86 72 81 
3,40 1,27 

% 9,2 15,2 27,2 22,8 25,6 

22 
ĠĢimin sağladığı maddi imkânlardan memnun 

değilim 

f 29 53 82 69 83 
3,39 1,28 

% 9,2 16,8 25,9 21,8 26,3 

Maddi olanaklar ile ilgili stres kaynakları boyutu incelendiğinde ikinci ifade 

olan “MaaĢ artıĢından memnun değilim.” ifadesinde çalıĢanların  %31,3‟ü tamamen 

katılıyorum, %20,6‟sı çok katılıyorum %24,1‟si orta düzeyde katılıyorum %13,3‟ü 

az katılıyorum ve %10,8‟i ise hiç katılmıyorum ifadesini iĢaretlemiĢlerdir. Bu 

ifadedeki aritmetik ortalama ise  =3,48‟dir. 

“ĠĢyerinde elde ettiğim maddi imkânlar diğer mesleklerin sağladığı kadar 

değildir.” ifadesine çalıĢanların %26,3‟ü tamamen katıldığını %22,5‟i çok katıldığını 

%25,9‟u orta düzeyde katıldığını %14,9‟u az katıldığını ve %10,4‟ü de hiç 

katılmadığını belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,39‟dur. 
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“ĠĢimin karĢılığı olarak bana sağlanan kazanç ve diğer imkânlar harcadığım 

emeğe karĢı gelmemektedir.” ifadesine çalıĢanların %25,6‟sı tamamen katıldığını 

%22,8‟i çok katıldığını %27,2‟si orta düzeyde katıldığını %15,2‟si az katıldığını ve 

%9,2‟side hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama 

=3,40‟tır. 

Maddi olanaklar ile ilgili stres kaynakları kapsamındaki bir diğer ifade olan 

“ĠĢimin sağladığı maddi imkânlardan memnun değilim” ifadesine katılımcıların 

%26,3‟ü tamamen katıldığını %21,8‟i çok katıldığını %25,9‟u orta düzeyde 

katıldığını %16,8‟i az katıldığını ve %9,2‟si hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Bu 

ifadeye ait aritmetik ortalama  =3,39‟dur. 

AĢağıdaki tablo 14 de katılımcıların iĢ arkadaĢları ile ilgili stres kaynakları 

boyutuna bağlı olarak betimsel istatistikler yer almaktadır. Tablo 14 incelendiğinde 

örgütsel stres algısının iĢ arkadaĢları boyutuna göre en yüksek olduğu konu Birlikte 

çalıĢan insanlar arasındaki iliĢkilerde çok fazla resmiyet olduğudur ( =3,37). 

“Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki iliĢkilerde çok fazla resmiyet bulunmaktadır.” 

maddesine çalıĢanların %24,1‟i tamamen katıldığını, %25,0‟i çok katıldığını, 

%24,7‟si orta düzeyde katıldığını, %16,8‟i az katıldığını ve %9,5‟i de hiç 

katılmadığını belirtmiĢlerdir.  

Tablo 14'deki çalıĢanların "iĢ arkadaĢları ile ilgili stres kaynaklarına iliĢkin" 

ifadelere iliĢkin yanıtları incelendiğinde, iĢ arkadaĢlarının stres olgusunun 

oluĢmasında etkisinin olduğu anlaĢılabilmektedir. ĠĢ arkadaĢlarından kaynaklanan 

stres kaynaklarındaki en yüksek ifadenin “birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki 

iliĢkilerde çok fazla resmiyet bulunmaktadır” olması, çalıĢanlar, çalıĢtığı iĢletmeleri 

fazla resmi bulmak istememeleri anlaĢılabilmektedir. ĠĢgörenler çalıĢmıĢ olduğu 

kurumları zamanla evleri gibi görebilmekte ve evlerindeki samimiyeti 

aramaktadırlar. Buna ek olarak ĠĢletmelerini evleri gibi görmelerinin kanıtı olarak 

sayılabilecek “birlikte çalıĢtığım insanlar yetersiz olduğu için daha fazla çalıĢmak 

zorunda kalıyorum” ifadesi de iĢ arkadaĢlarının gerekli özveriyi göstermediğini 

düĢünmeleri çalıĢanlar tarafından stres algısını arttırdığı söylenebilir. 
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Tablo 14. İş Arkadaşları İle İlgili Stres Kaynaklarına İlişkin Betimsel İstatistikler 

23 
Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki iliĢkilerde çok 

fazla resmiyet bulunmaktadır. 

f 30 53 78 79 76 
3,37 1,27 

% 9,5 16,8 24,7 25,0 24,1 

24 
Birlikte çalıĢtığım insanlar yetersiz olduğu için daha 

fazla çalıĢmak zorunda kalıyorum. 

f 32 52 77 80 75 
3,36 1,28 

% 10,1 16,5 24,4 25,3 23,7 

25 
Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki aĢırı 

samimiyetten hoĢlanmıyorum. 

f 40 48 75 75 78 
3,32 1,33 

% 12,7 15,2 23,7 23,7 24,7 

26 
Birlikte çalıĢtığım insanların mesleki eğitim ve 

deneyimlerinin yeterli olmadığını düĢünüyorum. 

f 28 57 78 84 69 
3,34 1,24 

% 8,9 18,0 24,7 26,6 21,8 

27 Birlikte çalıĢtığım insanlara güvenmiyorum. 
f 32 60 83 66 75 

3,29 1,29 
% 10,1 19,0 26,3 20,9 23,7 

28 
ĠĢ arkadaĢlarım arasında çok fazla sürtüĢme 

bulunmaktadır. 

f 39 56 74 77 70 
3,26 1,31 

% 12,3 17,7 23,4 24,4 22,2 

Tablo 14‟deki diğer ifadeler incelendiğinde katılımcıların, “Birlikte çalıĢtığım 

insanlar yetersiz olduğu için daha fazla çalıĢmak zorunda kalıyorum.” ifadesine 

%23,7‟si tamamen katılıyorum, %25,3‟ü çok katılıyorum, %24,4‟ü orta düzeyde 

katılıyorum, %16,5‟i az katılıyorum, %10,1‟i hiç katılmıyorum Ģeklinde cevap 

vermiĢlerdir. Bu ifadenin aritmetik ortalaması  =3,36‟dır. 

ĠĢ arkadaĢları ile ilgili stres kaynakları boyutu incelendiğinde bir baĢka ifade 

olan “Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki aĢırı samimiyetten hoĢlanmıyorum.” 

ifadesinde çalıĢanların  %24,7‟si tamamen katılıyorum, %23,7‟si çok katılıyorum 

%23,7‟si orta düzeyde katılıyorum %15,2‟si az katılıyorum ve %12,7‟si ise hiç 

katılmıyorum ifadesini iĢaretlemiĢlerdir. Bu ifadedeki aritmetik ortalama ise 

=3,32‟dir. 

 “Birlikte çalıĢtığım insanların mesleki eğitim ve deneyimlerinin yeterli 

olmadığını düĢünüyorum.” ifadesine çalıĢanların %21,8‟i tamamen katıldığını 

%26,6‟sı çok katıldığını %24,7‟si orta düzeyde katıldığını %18,0‟i az katıldığını ve 

%8,9‟u da hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama 

=3,34‟tür. 

ĠĢ arkadaĢları ile ilgili stres kaynakları boyutu kapsamındaki bir diğer ifade 

olan “Birlikte çalıĢtığım insanlara güvenmiyorum.” ifadesine katılımcıların %23,7‟si 

tamamen katıldığını %20,9‟u çok katıldığını %26,3‟ü orta düzeyde katıldığını 

%19,0‟u az katıldığını ve %10,1‟i hiç katılmadığını belirtmiĢlerdir. Bu ifadeye ait 

aritmetik ortalama  =3,29dur 
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“ĠĢ arkadaĢlarım arasında çok fazla sürtüĢme bulunmamaktadır.” ifadesine 

çalıĢanların %22,2‟si tamamen katıldığını %24,4‟ü çok katıldığını %23,4‟ü orta 

düzeyde katıldığını %17,7‟si az katıldığını ve %12,3‟üde hiç katılmadığını 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama  =3,26 ile en düĢük seviyededir. 

Örgütsel stres alt boyutları incelendiğinde, yapılan iĢin özelliği boyutunda 

stres olgusunun en yüksek olduğu konu, çalıĢanların iĢ yükünün çok fazla ve iĢ 

temposunun yorucu olarak, en düĢük olduğu konu ise, çalıĢanların iĢ ortamında 

kiĢiliğinden ödün verdiğini düĢünmesi olarak hesaplanmıĢtır. Yönetici ile ilgili stres 

kaynakları boyutuna bakıldığında, stres algısının en yüksek olduğu konu, çalıĢanların 

iĢiyle ilgili konularda görüĢlerinin alınmaması, en düĢük olduğu konu ise 

yöneticilerinin ve üstlerinin etkili iletiĢim kurmamaları olarak hesaplanmıĢtır. 

ÇalıĢanların stres olgusunun alt boyutlarından mesleki ilerleme, terfi ve takdir ile 

ilgili stres kaynakları incelendiğinde, çalıĢanların stres algısının en fazla olduğu 

ifadenin, onların yapılan terfilerden memnun olmadığı, en düĢük olduğu ifadenin de 

insanların iĢte baĢka iĢlerde olduğu gibi kolay terfi edemezler olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Maddi olanaklar ile ilgili stres kaynakları alt boyutuna göre stres algısının en fazla 

olduğu konunun, çalıĢanların emeklilik ve gelecekle ilgili kaygılarının olduğu, en az 

olduğu konunun ise iĢ yerinde elde edilen maddi imkânlarının diğer mesleklere göre 

daha düĢük olduğu ve iĢlerinin sağladığı maddi imkânlardan memnun olmadıkları 

olarak bulunmuĢtur. ĠĢ arkadaĢları ile ilgili stres kaynakları alt boyutları 

incelendiğinde, en yüksek çıkan ifade, çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile aralarında fazla 

resmiyet olması, en düĢük ifadenin de iĢ arkadaĢları ile aralarında çok fazla 

sürtüĢmenin olması olarak hesaplanmıĢtır. 
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6.3. KATILIMCILARIN ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞĠNE YÖNELĠK 

BULGULAR 

Bu baĢlıkta araĢtırmanın uygulandığı beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢanların örgütsel sessizlikaçısından boyutlara iliĢkin algılarına yönelik elde edilen 

bulgulara yer verilmiĢtir. 

Tablo 15. Örgütsel Sessizliğe İlişkin Betimsel İstatistikler 

Sıra 

No 
                         Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 

  s.s. 

Hiç 

(1) 

Az 

(2) 

Orta 

(3) 

Çok 

(4) 

Tam 

(5) 

1 
Bu iĢ yerinde alternatif görüĢlere hoĢgörü ile 
yaklaĢılmadığı için problemleri açıkça dile 

getirmiyorum 

f 21 32 79 92 92 
3,63 1,19 

% 6,6 10,1 25,0 29,1 29,1 

2 
ĠĢ yerimde beni ilgilendiren problemler ya da 

sorunlarla ilgili olarak yöneticilerimle konuĢma 

konusunda kendimi rahat hissedemem 

f 25 29 69 101 92 
3,65 1,21 

% 7,9 9,2 21,8 32,0 29,1 

3 Bu iĢ yerinde olası problemlerle ilgili fikirlerimi dile 

getirmem. 

f 19 40 93 72 92 
3,56 1,20 

% 6,0 12,7 29,4 22,8 29,1 

4 ĠĢimle ilgili konularda endiĢe ve fikirlerimi ifade etme 

cesaretini kendimde bulamam. 

f 20 55 77 73 91 
3,50 1,24 

% 6,3 17,4 24,4 23,1 28,8 

5 ĠĢ yerimde bazı sorunları bilmeme rağmen bunları 

yöneticilerimle paylaĢmam. 

f 37 37 79 75 88 
3,44 1,32 

% 11,7 11,7 25,0 23,7 27,8 

6 
Bu iĢ yerinde muhalif görüĢlere hoĢgörü ile 

yaklaĢılmadığı için problemlerin açıkça dile 
getirilmesi konusunda isteksizim. 

f 26 43 48 76 93 
3,52 1,26 

% 8,2 13,6 24,7 24,1 29,4 

7 ĠĢimde karĢılaĢtığım sorunlar hakkında düĢüncelerimi 

açıkça ifade etmemem gerektiğini düĢünüyorum. 

f 25 44 89 65 93 
3,49 1,26 

% 7,9 13,9 28,2 20,6 29,4 

8 
Yöneticimin eleĢtiri ve farklı düĢüncelere hoĢgörüsüz 
olduğunu düĢündüğümden çatıĢma ortamı yaratmamak 

için fikirlerimi açıkça ifade etmem. 

f 23 44 69 83 97 
3,59 1,25 

% 7,3 13,9 21,8 26,3 30,7 

9 

Bu iĢ yerindeki sorunlar hakkında kaygılarımı, 
düĢüncelerimi ve iĢlerin daha iyi olabilmesi 

konusundaki önerilerimi paylaĢmayıp kendime 

saklamayı tercih ederim 

f 28 51 68 79 90 

3,48 1,29 
% 8,9 16,1 21,5 25,0 28,5 

10 
ĠĢ yerimdeki olaylar, gerekli değiĢiklikler ve iĢle ilgili 

sorunlar hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktansa sessiz 

kalmayı tercih ederim. 

f 30 48 83 65 90 

3,43 1,30 
% 9,5 15,2 26,3 20,6 28,5 

11 
Bu iĢ yerinde pek çok çalıĢan örgüt içerisindeki belirli 

konuları ve sorunları bildiği halde bunu dile 

getiremezler. 

f 19 64 72 72 89 
3,46 1,25 

% 6,0 20,3 22,8 22,8 28,2 

12 Yöneticilerimle fikir ayrılığı içerisinde olduğumda 
genellikle sessiz kalmayı tercih ederim. 

f 25 51 75 70 95 
3,50 1,28 

% 7,9 16,1 23,7 22,2 30,1 

Tablo 15 incelendiğinde örgütsel sessizliğe iliĢkin betimsel istatistikler 

görülmektedir. Tablodaki bulgular incelendiğinde “ĠĢ yerimde beni ilgilendiren 

problemler ya da sorunlarla ilgili olarak yöneticilerimle konuĢma konusunda kendimi 

rahat hissederim”(=3,65) ve“Bu iĢ yerinde alternatif görüĢlere hoĢgörü ile 

yaklaĢılmadığı için problemleri açıkça dile getirmem” (=3,63) maddeleri en üst 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. Ayrıca “ĠĢ yerimdeki olaylar, gerekli değiĢiklikler ve 
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iĢle ilgili sorunlar hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktansa sessiz kalmayı tercih 

ederim”(=3,43) olarak en alt düzeyde olduğu görülmektedir. 

Tablo 15‟deki verilere bakıldığında, en yüksek ifade olarak “iĢyerimde beni 

ilgilendiren problemler ya da sorunlarla ilgili olarak yöneticilerimle konuĢma 

konusunda kendimi rahat hissedemem” olarak hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda turizm 

iĢletmelerinde çalıĢanların problemler veya sorunlarla ilgili söz sahibi olmak istemesi 

ve bu isteklerinin karĢılanmadığı durumlarda çalıĢanların sessizleĢeceği 

anlaĢılmaktadır. Bu ifadeye en yakın olarak “bu iĢ yerinde alternatif görüĢlere 

hoĢgörü ile yaklaĢılmadığı için problemleri açıkça dile getirmiyorum” ifadesinin 

olması da bir önceki ifadeyi destekler niteliktedir. ÇalıĢanlar fikir ve görüĢlerinin dile 

getirilmesi durumunda sessizliklerinin azalacağını savunmuĢlardır.  

Tablo 15 incelendiğinde en düĢük ifadenin ise “iĢ yerimdeki olaylar, gerekli 

değiĢiklikler ve iĢle ilgili sorunlar hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktansa sessiz 

kalmayı tercih ederim” en az sessizliğe neden olan ifade olarak belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢanlar, görüĢlerini paylaĢmak istemesinin sessizlik üzerinde önemli olacağını 

ortalamanın üstünde cevap vererek kanıtlamıĢlardır. 

Tablo 16. Örgütsel Stres ve Alt Boyutları İle Örgütsel Sessizlik Ölçeklerine 

İlişkin Bazı Betimsel İstatistikler 

Faktör Madde 

Sayısı 

Cronbach’s 

Alpha 
  s. s. 

Stres1: Yapılan iĢin özelliği 
6 0,723 3,53 1,11 

Stres2: Yönetici 
6 0,767 3,34 1,05 

Stres3: Mesleki ilerleme, terfi ve takdir 
5 0,814 3,37 1,09 

Stres4: Maddi olanaklar 
5 0,765 3,44 1,11 

Stres5: ĠĢ arkadaĢları 
6 0,788 3,33 1,06 

Genel Stres 
28 0,844 3,40 0,97 

Genel Sessizlik 
12 0,756 3,53 0,98 

      Kaiser-Meyer-Olkin( KMO) = 0,846;   Bartlett's Testi:  χ2= 3241,6; P=0,001  

Tablo 16‟da verilmiĢ olan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, çalıĢanların 

örgütsel sessizlik (=3,53) ve örgütsel stres (=3,40) düzeylerinin orta değer olan 3 

puan ekseninde olduğu görülmüĢ olup, bu değerler çalıĢanların stres ve sessizlik 
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düzeylerinin yüksek olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. Stres ölçeğinin alt boyutları 

incelendiğinde “yapılan iĢin özelliği ile ilgili stres kaynakları” (=3.53) olarak en 

üst boyut olarak görülmektedir. Bir diğer ifadeyle çalıĢanların stres kaynaklarının 

temel sebebi yaptıkları iĢle ilgili olduğu görülmektedir. 

Tablo 16‟da stres alt boyutlarını ve sessizlik boyutunu gösteren ifadelerin 

aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları verilmiĢtir. Stres alt boyutlarına 

bakıldığında en çok stres yaratan stres boyutu, yapılan iĢin özelliği boyutu 

bulunmuĢtur. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢlerin genel stres algılarını yükselttiğini 

belirtmiĢlerdir. En düĢük ifade ise iĢ arkadaĢlarından kaynaklanan stres boyutları 

olarak hesaplanmıĢ olup, çalıĢanlar stres alt boyutlarından, iĢ arkadaĢları boyutunun 

diğerlerine göre en az stres yaratan etken olarak görmüĢlerdir. Genel sessizlik 

algılarına bakıldığında ortalamanın üstü bir sessizlik algısı olduğunu belirten 

çalıĢanlar, iĢletmelerde stres altında olduklarında sessizleĢeceğini belirtmiĢlerdir. 

Erkılıç (2012)‟ın yapmıĢ olduğu çalıĢma incelendiğinde gerek standart sapma 

değerlerinin gerekse   değerlerinin birbirine yakın olduğu görülmüĢ olup otel 

iĢletmelerinde yapılmıĢ olan stres faktörlerinin ve stres alt boyutlarının etkilerinin 

benzerlik gösterdiği anlaĢılabilmektedir. 

Katılımcıların stres alt boyutları ve sessizlik algıları incelendiğinde stres ve 

sessizlik algılarının yüksek olduğuna rastlanmıĢtır. Stres algılarının ve sessizlik 

düzeylerinin bireysel özelliklere göre karĢılaĢtırılmasına bir sonraki bölümde yer 

verilecektir. 

6.4. KATILIMCILARIN ÖRGÜTSEL STRES VE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞE 

ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠNĠN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERE GÖRE 

KARġILAġTIRILMASI 

AraĢtırmanın bu bölümünde, çalıĢanların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe 

iliĢkin görüĢlerinin bireysel özelliklere göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

tespit etmek için yapılan t-testi ve varyans Analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe ĠliĢkin GörüĢlerinin 

Cinsiyetlerine Göre KarĢılaĢtırılmasıTablo 17‟de verilmiĢ olup katılımcıların örgütsel 

stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin görüĢlerinin cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan t testi sonuçları sunulmuĢtur. 
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Tablo 17. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Cinsiyete Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Cinsiyet   s.s t p 

Örgütsel Stres 

Kadın 3,39 0,93 

0,002 0,99 

Erkek 3,40 1,01 

Örgütsel Sessizlik 

Kadın  3,58 1,02 

-1,11 0,26 

Erkek 3,46 0,93 

*p>0,05 

Tablo 17 de yapılmıĢ olan t testinde örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği görülmüĢtür (p>0.05).   

Tablo 18‟de çalıĢanların örgütsel stres ve örgütsel sessizlik ile ilgili 

görüĢlerinin medeni durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin sonuçlar 

gösterilmektedir. 

Tablo 18. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Medeni Duruma Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken 
Medeni 

Durum 
  s.s. t p 

Örgütsel Stres 

Evli 3,51 0,91 

1,90 0,058 

Bekâr 3,30 1,01 

Örgütsel Sessizlik 

Evli 3,61 0,98 

1,47 0,14 

Bekâr 3,44 0,97 

*p>0,05 

Tablo 18 de örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin medeni duruma göre anlamlı 

bir farklılık olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılmıĢ olan t testine göre her 

hangi bir anlamlılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05).   

Bu bağlamda tablo 18 incelendiğinde katılımcıların stres algılarının ve 

sessizlik düzeylerinin evli olup olmadıklarına bağlı olmadığı görülmüĢtür. Hem 

evlilerin hemde bekârların hem stres algısında hemde sessizlik düzeyinde bir etken 

olamayacağı söylenebilmektedir. Evli veya bekar olmasının stres veya sessizlik 

üzerine bir etken olmadığı görülmektedir. 
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Tablo 19‟te katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerinin yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 19. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Yaş Gruplarına Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken YaĢ   s.s        F p 

Örgütsel Stres 

18-22 arası 3,26 1,06 

0,936 0,458 

23-27 arası 3,40 1,00 

28-32 arası 3,36 0,94 

33-37 arası 3,55 0,89 

38-42 arası 3,65 0,82 

43 ve üzeri 3,31 0,93 

Örgütsel Sessizlik 

18-22 arası 3,34 1,05 

0,871 0,501 

23-27 arası 3,56 0,98 

28-32 arası 3,55 1,00 

33-37 arası 3,65 0,97 

38-42 arası 3,69 0,73 

43 ve üzeri 3,39 0,94 

 *p>0,05 

Tablo 19 da örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin yaĢ gruplarına göre anlamlı 

olup olmadığını incelemek amacıyla yapılmıĢ olan varyans analizine göre, örgütsel 

stres ve örgütsel sessizliğin yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırmasında anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05).   

Tablo 19‟a göre katılımcıların yaĢlarının stres algılarına veya sessizlik 

düzeylerine bir etken yaratmayacağı görülmektedir. Yani her yaĢta çalıĢan stres 

altına girebilmekte ve her çalıĢan çalıĢtığı kurumda sessizleĢebilmektedir. 

Tablo 20‟de çalıĢanların örgütsel stres ve örgütsel sessizlik ile ilgili 

görüĢlerinin eğitim durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi 

sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 20. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Eğitim Durumlarına Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Eğitim Durumu   s.s        F p 

Örgütsel Stres 

Ġlköğretim 3,39 0,67 

1,110 0,352 

Lise 3,51 0,95 

Ön Lisans 3,42 0,92 

Lisans 3,24 1,09 

Lisans Üstü 3,15 1,32 

Örgütsel Sessizlik 

Ġlköğretim 3,31 0,66 

1,267 0,283 

Lise 3,62 1,02 

Ön Lisans 3,60 0,92 

Lisans 3,42 1,04 

Lisans Üstü 3,06 1,23 

 *p>0,05 

Tablo 20 incelendiğinde, örgütsel stres ve örgütsel sessizlik olgusunun eğitim 

düzeylerine göre farklılaĢtığı görülse de genel çerçevede örgütsel stres ve örgütsel 

sessizliğin eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık yaratmadığı görülmüĢtür 

(p>0.05).   

Stres algısı, her ne kadar günümüz çağının bir problemi olarak görülse de 

bilinç sahibi kiĢiler tarafından önlemleri alınmaya çalıĢılsa da turizm iĢletmelerinde 

eğitim durumlarına göre herhangi bir değiĢiklik göstermemektedir. Yukarıdaki tablo 

20‟ye bakıldığında stres algısının eğitim düzeyi herhangi bir seviyede olması stresi 

engelleyememiĢtir. Aynı Ģekilde sessizlik içinde söylenebilir eğitimli olmaları veya 

olmamaları sessizleĢmenin önüne geçememiĢtir. Herhangi bir farklılığın olmadığı 

tablodaki varyans analizinde görülmektedir. 

Tablo 21‟de katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerinin gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 
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Tablo 21. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Gelir Düzeylerine Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Gelir Durumu   s.s F p 

Örgütsel Stres 

846TL ve altı 
3,25 0,83 

0,879 0,477 

847-1000 TL arası 
3,31 0,90 

1001-1400 TL arası 
3,31 0,92 

1401-1800 TL arası 
3,56 1,00 

1801 TL ve üzeri 
3,43 1,05 

Örgütsel Sessizlik 

600 TL ve altı 
3,21 0,80 

2,015 0,092 

601-1000 TL arası 
3,43 0,89 

1001-1400 TL arası 
3,37 1,03 

1401-1700 TL arası 
3,61 1,03 

1801 TL ve üzeri 
3,68 1,02 

Tablo 21‟da katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerinin gelirlerine göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonuçlarına göre herhangi bir farklılık olmadığı 

görülmüĢtür (p>0.05).  

Stres olgusunun ve sessizlik düzeyinin maddiyat ve refaha çok fazla bağlı 

olmadığı tablo 21‟de görülmektedir.  

Tablo 22. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Görevlerine Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Görev   s.s        F p 

Örgütsel Stres 

Tanıtım Elemanı 
3,30 0,89 

2,596 0,36 

SatıĢ Sorumlusu 
3,35 1,25 

AĢçı 
3,70 0,91 

Müdür 
3,61 1,05 

Diğer 
3,26 0,89 

Örgütsel Sessizlik 

Tanıtım Elemanı 
3,37 0,89 

2,138 0,076 

SatıĢ Sorumlusu 
3,64 1,10 

AĢçı 
3,75 0,97 

Müdür 
3,73 1,05 

Diğer 
3,40 0,95 

 *p>0,05 

KiĢinin stres altına girmesi veya sessizleĢmesi maddiyatının yüksek veya 

düĢük olmasıyla alakalı değildir. geliri yüksek çalıĢanlar da stres altına girebilmekte 

veya sessizleĢebilmektedir.Tablo 22‟de katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel 
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sessizliğe iliĢkin görüĢlerinin görevlerine göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 22 de yapılan varyans analizine göre; örgütsel stres ve örgütsel 

sessizliğin katılımcıların görevlerine göre anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı 

görülmüĢtür (p>0.05). 

Turizm iĢletmeleri her alanda dinamik iĢletmelerdir. Dolayısıyla stres algısı 

ve sessizlik düzeyi her alanda fazla olan iĢletmelerdir. Tablo 22‟ye bakıldığında 

belirgin bir göreve göre ne stres algısının nede sessizlik düzeyinin fazla olduğu 

görülmemektedir. Her görevde stres algısı ve sessizlik düzeyi ortalamanın üstünde 

olarak görülmektedir. 

Tablo 23‟te katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerinin çalıĢtığıdepartmanlara göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 23. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin ÇalıştığıDepartmanlara Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Görev   s.s        F p 

Örgütsel Stres 

Mutfak 3,92 0,93 

6,848 0,01 Yönetim 3,41 1,16 

Diğer 3,30 0,89 

Örgütsel Sessizlik 

Mutfak 3,99 1,02 

6,670 0,001 Yönetim 3,66 1,08 

Diğer 3,40 0,92 

Tablo 23‟e göre örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin, katılımcıların çalıĢtığı 

departmanlara göre anlamlı bir farklılık olup olmadığı incelenmiĢ ve hem örgütsel 

stresin hem de örgütsel sessizliğin bu departmanlara göre anlamlı bir farklılığı 

olduğu saptanmıĢtır (p<0.001).  Örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin en yüksek 

oranda görüldüğü departman mutfak departmanıdır. Bu oranlar örgütsel sessizlikte 

 =3.92, örgütsel sessizlikte ise  =3.99‟dur. 

Departmanlar açısından turizm iĢletmeleri incelendiğinde stres algısının ve 

sessizlik düzeyinin fazla olduğu departman mutfak olarak belirlenmiĢtir. Mutfak 
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departmanında çalıĢmanın strese ve sessizliğe daha fazla etken olduğu tablo 23‟te 

görülmektedir. Turizm iĢletmelerinde mutfak departmanında çalıĢanlar diğer 

departmanlara göre daha fazla strese girmekte ve daha fazla sessizleĢebilmektedirler. 

Tablo 24‟de katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerinin iĢletmede çalıĢtığı süreye göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 24. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin İşletmede Çalıştığı Süreye Göre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Görev   s.s        F p 

Örgütsel Stres 

2 yıldan az 
3,24 1,03 

0,935 0,444 

2-4 
3,44 0,99 

5-7 
3,41 0,82 

8-10 
3,54 0,95 

11 yıl ve üzeri 
3,15 0,83 

Örgütsel Sessizlik 

1- 
3,46 1,02 

0,485 0,747 

2-4 
3,55 1,02 

5-7 
3,52 0,77 

8-10 
3,62 0,96 

11 yıl ve üzeri 
3,25 0,82 

 *p>0,05 

Tablo 24 incelendiğinde örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin iĢletmede 

çalıĢılan yıla göre anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (p>0.05). 

Turizm iĢletmelerinde çalıĢanların stres algıları ve sessizlik düzeyleri çalıĢtığı 

yıllara göre değiĢmediği tablo 24‟te anlaĢılmaktadır. Bir turizm iĢletmesinde uzun 

yıllar çalıĢılması stres algısının fazlalaĢması veya sessizleĢmenin artması olarak 

nitelendirilememektedir. Stres algısının ve sessizlik düzeyinin çalıĢılan her yıla göre 

fazla olduğu görülen yukarıdaki tabloda herhangi anlamlı bir farklılığa 

rastlanamamıĢtır. 

Tablo 25‟te katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel sessizliğe iliĢkin 

görüĢlerininsektörde çalıĢtığı süreye göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 
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Tablo 25. Katılımcıların Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizliğe İlişkin 

Görüşlerinin Sektörde Çalıştığı SüreyeGöre Karşılaştırılması 

DeğiĢken Görev   s.s        F p 

Örgütsel Stres 

2 yıldan az 
3,21 1,16 

0,850 0,494 

2-4 
3,33 0,94 

5-7 
3,46 0,93 

8-10 
3,47 0,98 

11 yıl ve üzeri 
3,52 0,94 

Örgütsel Sessizlik 

2 yıldan az 
3,27 1,16 

1,113 0,350 

2-4 
3,46 0,99 

5-7 
3,60 0,86 

8-10 
3,63 0,98 

11 yıl ve üzeri 
3,62 0,96 

Tablo 25‟te yapılmıĢ olan varyans analizi sonuçlarına göre, örgütsel stres ve 

örgütsel sessizliğin sektörde çalıĢılan yıla göre herhangi bir anlamlılık ifade etmediği 

görülmektedir (p>0.05). 

Turizm iĢletmelerinde stres algısının ve sessizlik düzeyinin bir iĢletmedeki 

çalıĢılan yılla bağlantılı olmadığını görmüĢtük. Yukarıdaki tabloda ise çalıĢanların 

genel olarak turizm sektöründe çalıĢıldıkları yıla göre stres algılarının veya sessizlik 

düzeylerinin bir farklılık yaratıp yaratılmadığı araĢtırılmıĢ ve herhangi anlamlı bir 

farklılığa rastlanamamıĢtır. ÇalıĢanların turizm sektöründeki çalıĢılan yıla göre stres 

algıları ve sessizlik düzeyleri artıĢ veya azalıĢ göstermemektedir. 

Örgütsel stres ve örgütsel sessizliğin bireysel özelliklere göre anlamlı farklılık 

yaratıp yaratılmayacağına bu bölümde değinildi ve farklı sonuçlara ulaĢıldı. Bir 

sonraki aĢamada örgütsel stresin örgütsel sessizlik üzerinde etkisi araĢtırılmıĢtır. 

Aralarındaki etki ne düzeyde hesaplanılmaya çalıĢılmıĢtır. 

6.5. ÖRGÜTSEL STRESĠN ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK ÜZERĠNE ETKĠSĠNE 

ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiye yönelik Korelasyon 

Analizi (Pearson Korelasyon Katsayısı) sonuçları Tablo 26‟da sunulmuĢtur.  
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Tablo 26. Örgütsel Stres ve Boyutları İle Örgütsel Sessizlik Arasındaki İlişkiye 

Yönelik Korelasyon Katsayıları 

DeğiĢkenler 
Yapılan ĠĢin 

Özelliği 

Maddi  

Olanaklar 

Mesleki Ġlerleme 

ve Takdir 
Yönetici 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Genel 

Örgütsel 

Stres 

Yapılan ĠĢin Özelliği 1 0,791* 0,681* 0,648* 0,648* 0,871* 

Yönetici 0,791* 0,723* 0,783* 1 0,659* 0,912* 

Mesleki Ġlerleme ve Takdir 0,681* 0,729* 1 0,783* 0,613* 0,872* 

Maddi Olanaklar  0,648* 1 0,729* 0,723* 0,716* 0,877* 

ĠĢ ArkadaĢları 0,648* 0,716* 0,613* 0,659* 1 0,839* 

Genel Örgütsel Sessizlik  0,464* 0,513* 0,451* 0,474* 0,443* 0,547* 

*p<0,001        r: Pearson Korelasyon Katsayısı   n: Birey Sayısı 

Tablo 26‟daki bulgulara göre, örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (p<0,001). Korelasyon katsayısı r=0,547 olarak 

bulunmuĢtur. Diğer bir ifade ile örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasında pozitif ve 

kuvvetli bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifade ile örgütsel stres düzeyi 

arttıkça otelde çalıĢanların örgütsel sessizlik düzeyleri de buna bağlı olarak 

artmaktadır.Tablo 26‟da görülen stres kaynaklarının boyutlarına bakıldığında en 

yüksek orana sahip olan stres boyutu (r=0,912) ile yönetici boyutu olarak kabul 

edilmiĢtir. Bir diğer ifadeyle turizm iĢletmelerinde çalıĢanların strese girmelerinin en 

temel sebebini yöneticilere bağladıkları görülmüĢtür. 

Erkılıç (2012)‟ın yapmıĢ olduğu “örgütsel stresin örgütsel yabancılaĢma 

üzerine etkisi” isimli çalıĢmada örgütsel stres boyutları incelendiğinde en yüksek 

oran (r=0,537) “Yapılan iĢin özelliği ile ilgili stres kaynakları” olarak belirlenmiĢtir. 

Yani otel iĢletmelerinde çalıĢanların strese girmelerinin temel nedeni yaptıkları iĢle 

ilgi olarak belirtilmiĢtir (Erkılıç, 2012: 120). 

YapılmıĢ olan bu çalıĢmada, stres alt boyutlarının temeli olarak yöneticiler 

belirlenmiĢ olup, yöneticiden kaynaklanan stres kaynakları en üst seviyede 

belirlenmiĢtir. Diğer yapılmıĢ olan çalıĢmalar farklılık gösterebilmektedir. Erkılıç 

(2012)‟nin yapmıĢ olduğu çalıĢma incelendiğinde iĢin kendisinin stres kaynağı 

olduğu belirlenmiĢtir. Bu farklılıklar turizm iĢletmelerinde stres olgusunun alt 
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boyutları arasında değiĢkenlik olduğunun bir göstergesi olabilir. Turizm 

iĢletmelerinde stres algısının yüksek olduğu kaçınılmaz bir gerçektir. 

6.6. ÖRGÜTSEL STRESĠN VE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠYE AĠT BASĠT DOĞRUSAL REGRESYON ANALĠZĠ 

Örgütsel stres ve örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 

uygulanan basit doğrusal regresyon analizi sonuçları Tablo 17'de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 27. Örgütsel Stres ve Örgütsel Sessizlik Arasındaki İlişkiye Ait Basit 

Doğrusal Regresyon Analizi 

Bağımsız DeğiĢkenler β j S(bj) t p Anlamlılık R2 

Sabit 0,815 0,124 6,598 0,000*** 

F=520,100 

p=0,000*** 
0,299 

Örgütsel Stres 0,698 0,035 22,806 0,000*** 

 ***p<0,001 

Tablo 27'deki basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre bağımsız 

değiĢken olarak ele alınan stres ve bağımlı değiĢken olarak ele alınan örgütsel 

sessizlik arasındaki iliĢkiye yönelik regresyon modeli anlamlı bulunmuĢtur 

(F=520,100; p<0,001). Diğer taraftan bağımsız değiĢkene (örgütsel stres) ait 

regresyon katsayısı (0,698) da anlamlı bulunmuĢtur (p<0,001). Elde edilen sonuçlara 

göre regresyon modeli aĢağıdaki gibi kurulabilir. 

 Örgütsel Sessizlik =0,815 + 0,698 * Örgütsel Stres 

Yukarıdaki basit regresyon modeli, örgütsel stresteki 1 birimlik artıĢın 

örgütsel sessizlik üzerinde 0,698 birimlik artıĢ yaratacağı anlamına gelmektedir. 

Yukarıda elde edilen korelasyon ve regresyon analizi sonucunda, araĢtırmanın 

amacı doğrultusunda ileri sürülen “H1: Beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışanlar 

üzerinde meydana gelen örgütsel stresin, örgütsel sessizlik üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır” hipotezi desteklenmiĢtir. Bu bulgular, örgütsel stresin örgütsel 

sessizliküzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu göstermektedir. Ayrıca belirlilik 

katsayısı (R2) 0,299 olarak hesaplanmıĢ olup, bu değer örgütsel sessizlikteki 

değiĢimlerin % 29,9‟unun örgütsel strese bağlı olduğunu göstermektedir (Tablo 27). 
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Kılıç (2013)‟ın 2013 yılında yapmıĢ olduğu “örgütsel stresin, örgütsel 

tükenmiĢlik ve örgütsel sessizliğe etkisi:aydın, muğla, izmir, ısparta‟daki sağlık 

çalıĢanları üzerinde bir uygulama” isimli çalıĢma da otel iĢletmelerinde stres ve 

sessizlik arasında (r=0.220) zayıf bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Yine Kılıç 

(2013)‟ın yapmıĢ olduğu “Örgütsel Stresin Örgütsel Sessizlik Üzerine Etkisi: BeĢ 

Yıldızlı Termal Otel ĠĢletmelerinde Bir Uygulama” isimli çalıĢmasında örgütsel 

stresin örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkisi olduğu (r=0,547) ortaya 

konmuĢtur. 

Uzun (2011)‟un yapmıĢ olduğu “Örgütsel Stres ve Örgütsel BağlılıkĠliĢkisi 

Üzerine Orta Kademe OtelYöneticileri Üzerinde YapılanBir AraĢtırma”isimli 

araĢtırma da örgütsel stres ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmüĢ olup stres etkisinde olan çalıĢanların bağlılığının azaldığı anlaĢılmıĢtır. 

Örgüte olan bağlılığın azalması sessizleĢmesiyle eĢ değer olarak görülebilmektedir 

(Uzun, 2011: 200). 

YapılmıĢ olan çalıĢmalar incelendiğinde genel çerçevede turizm 

iĢletmelerinde çalıĢanların stres yaĢaması o iĢletmede sessizleĢmesine neden 

olabilmektedir. Literatür taraması yapıldığında stres ve sessizlik arasında anlamlı 

iliĢkiler görülmüĢ ve turizm iĢletmelerinde de aynı Ģekilde zayıf-orta-yüksek 

derecede anlamlı sonuçlara rastlanmıĢtır. 

Turizm iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin stres sonucu mutlaka bir tepki 

verdiği görülmüĢtür. Bu tepki baĢta sessizlik olabileceği gibi yabancılaĢma, iĢten 

ayrılma Ģeklinde de olduğu görülebilmektedir. Saldamlı (1998)‟nın “otel 

iĢletmelerinde stres kaynakları veçalıĢanlar üzerindeki etkileri:beĢ yıldızlı otellerde 

bir uygulama” isimli çalıĢmasında çalıĢanların stres faktörlerine 3 ortalama puanın 

üzerinde cevaplar vermiĢ olup çalıĢtıkları turizm iĢletmelerinde stres yaĢadıklarını 

belirtmiĢlerdir (Saldamlı, 1998: 200). 

Benzer bir çalıĢma olan Akgündüz (2014) tarafından örgütsel stres ve 

örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılmıĢ olan bir çalıĢmada 

örgütsel stres ile örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ olup örgütsel 

stres ve örgütsel sessizlik ile paralel bir nitelik taĢıdığı düĢünülmektedir (Akgündüz, 

2014: 190). 
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Örgütsel stresin örgütsel sessizliğe etkisi: Afyonkarahisar ili örneği” isimli bu 

çalıĢmada turizm iĢletmelerinde yaĢanan stres faktörleri boyutlarıyla incelenmiĢ olup 

detaylı bir Ģekilde anlatılmak istenmiĢtir.ÇalıĢma içerisinde de sunulan ve konuyla 

ilgili gerçekleĢtirilen benzer diğer çalıĢmalarda da genel olarak örgütsel stres ile 

örgütsel sessizlik veya paralel konular çerçevesinde anlamlı etkilere rastlanmıĢtır. 

Turizm iĢletmelerinde örgütsel stresin örgütsel sessizliğe neden olduğunu savunan ve 

bu durumun gerçekleĢtirilen uygulamaya da yansıyan bu çalıĢmanın bir sonraki 

bölümünde sonuç önerilere yer verilmiĢtir.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Turizm iĢletmeleri hizmet sektörü olmasından dolayı insanla iç içe olmayı 

gerektiren kurumlardır. Bir diğer taraftan iĢgücü verimliliği ve müĢteri 

memnuniyetinin sağlanmasında iĢgörenlerin fiziksel veya psikolojik sağlıkları 

oldukça önemlidir. Bu yüzden turizm iĢletmelerinde, iĢgörenler için rahat ve stresten 

uzak bir ortamın yaratılması gerekmektedir (AĢık, 2005: 141). Ġnsan faktörünün 

temel etken olmasından dolayı, müĢteri memnuniyeti ve turizm iĢletmelerinin 

geleceği açısından stres olgusunun her geçen gün önemi artmakta ve stres altında 

kalan iĢgörenler turizm iĢletmeleri açısından oldukça olumsuz sonuçlar 

doğurabilmektedir. OluĢacak olan stres olgusunun iĢgörenler üzerinde doğuracağı 

olumsuz sonuçlardan biri de sessizlik olgusudur. ĠĢgörenlerin sessizleĢmesi 

iĢletmeler açısından zararsız gibi görünse de, derinlemesine incelendiğinde 

iĢletmelere büyük zararlar açabilmektedir. Sessizliği benimsemiĢ iĢgörenler 

iĢletmelerde itibar kaybı ve maddi zararlara yol açabilmektedirler. 

AraĢtırma Afyonkarahisar ilindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanları 

üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. YapılmıĢ olan bu araĢtırmanın verileri 

Afyonkarahisardaki altı adet beĢ yıldızlı otelden anket yoluyla toplanmıĢtır. 

AraĢtırmadaki otel çalıĢanlarının cinsiyetleri (Erkek=%49,4, Kadın=50,6) ve medeni 

durumları (Evli=%46,5, Bekar=53,5) hemen hemen eĢit dağılmıĢtır. ÇalıĢmaya 

katılanların yaĢ grupları orta yaĢ altı olarak belirlenmiĢtir. En yüksek yaĢ aralığının 

23-27 (%25,9) olduğu belirlenmiĢ ve en düĢük yaĢ aralığının ise, 43 ve üzeri (%6,6) 

olduğu belirlenmiĢtir. Ankete katılan çalıĢanların eğitim durumları incelendiğinde en 

yüksek oran lise mezunu (%38,0) olduğu ve en düĢük oranın ise lisans üstü (%1,6) 

olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmada katılımcıların gelir düzeylerine bakıldığında geliri 

yüksek olarak nitelenebilecek kesim oldukları görülmüĢtür. 1801 TL ve üzeri gelire 

sahip katılımcıların %34,5 ile en üst seviyede olduğu görülmekte ve en düĢük olarak 

846 TL ve altı (%9,5) olarak belirlenmiĢtir. Katılımcıların büyük çoğunluğunun 

ankette yer alan, tanıtım elemanı, satıĢ sorumlusu, aĢçı, müdür gibi konumlarda 

çalıĢmadığı görülmektedir. Diğer kısmına ait bu çalıĢanların oranı ise %41,5 ile en 

fazladır bununla birlikte en düĢün orana sahip görev ise %9,5 ile satıĢ sorumlusu 

olarak belirlenmiĢtir. Katılımcıların iĢletmede çalıĢtığı bölümlerde yönetim ve 

mutfak haricinde, diğer olarak yer alan kısımda çalıĢanların oranı %68,0 olarak 
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belirlenmiĢtir. Bunun akabinde mutfak personeli %12,0 ve yönetim personeli %19,9 

olarak belirlenmiĢtir. Ankete katılan çalıĢanların iĢletmede çalıĢtığı süre çoğunluk 

olarak 2-4 yıl arası belirlenmiĢ ve oranı ise %57,6‟dır. En düĢük sayı 11 yıl ve üzeri 

olarak belirlenmiĢtir. Bu bilgiler ıĢığında turizm iĢletmelerindeki iĢçi devir hızının 

yüksek olduğu yorumlanabilmektedir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların sektör 

tecrübeleri incelendiğinde en yüksek 2-4 yıl olarak (%33,9) belirlenmiĢtir. En düĢük 

ise %11,7 ile 2 yıldan az çalıĢmıĢ olanlardır. 

Örgütsel stresin örgütsel sessizliğe etkisini belirlemek amacıyla yapılmıĢ olan 

bu çalıĢmada, kadın ve erkek çalıĢanların stres algıları birbirine yakın olarak 

belirlenmiĢtir. Evli çalıĢanların stres algıları bekârlara göre biraz daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Diğer yandan çalıĢanların orta yaĢ ve üzeri kısımlarının stres algıları 

diğerlerine göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢmada çalıĢanların stres 

algılarının eğitim düzeylerine, gelir düzeylerine ve görevlerine göre değiĢkenlik 

göstermediği belirlenmiĢtir. Ancak katılımcılardan mutfak departmanında 

çalıĢanlarının stres algıları yüksek olarak belirlenmiĢ ve mutfak departmanındaki 

çalıĢanların diğerlerine göre daha stresli oldukları belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan örgütsel sessizlikle ilgili elde edilmiĢ olan bulgular 

incelendiğinde, çalıĢanların kadın erkek olmaları ya da evli veya bekâr olmaları 

sessizlik algılarını etkilemedikleri belirlenmiĢtir. Öte yandan orta yaĢ ve üzeri 

çalıĢanların sessizliğe daha meyilli olduğu belirlenmiĢtir. SessizleĢme meyilinde olan 

çalıĢanların lise ve ön lisans mezunu oldukları da belirlenen bir diğer sonuçtur. 

ÇalıĢanların sessizleĢmesinin aldığı ücretle alakalı olmadığı yapılmıĢ olan testlerde 

görülmüĢtür.En yüksek oran, yüksek gelire yakın ve yüksek geliri olan çalıĢanlardır. 

Departmanlar arası sessizlik olgusu en fazla mutfak departmanında görülmektedir. 

Mutfak departmanında çalıĢanların en fazla sessizleĢtiği belirlenmiĢtir. Katılımcıların 

sessizleĢmeleri iĢletmede çalıĢılan yıla veya sektörde çalıĢılan yıla bağlı olmadığı 

anlaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada örgütsel stres, yapılan iĢin özelliği ile ilgili stres kaynakları, 

yönetici ile ilgili stres kaynakları, mesleki ilerleme ve takdir ile ilgili stres 

kaynakları, maddi olanaklar ile ilgili stres kaynakları, iĢ arkadaĢları ile ilgili stres 
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kaynakları olmak üzere beĢ boyutta ele alınırken, örgütsel sessizlik tek boyutta 

incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmada, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanların, örgütsel stres alt 

boyutlarına iliĢkin algıları ile ilgili sonuçlar incelendiğinde, yapılan iĢin özelliği 

boyutunda stres algısının en yüksek olduğu ifade “iĢ yükünün çok fazla ve iĢ 

temposunun yorucu olması” olarak en düĢük ifade ise “ĠĢ ortamında kiĢiliğimden 

ödün verdiğimi düĢünüyorum” olarak belirlenmiĢtir. Yönetici ile ilgili stres 

kaynakları incelendiğinde en yüksek ifade olarak “iĢimle ilgili konularda benim 

görüĢlerim alınmamaktadır” ve en düĢük ifade “yöneticim ve üstlerimle etkili 

iletiĢim kuramamaktayım” olarak belirlenmiĢtir. Bununla birlikte mesleki ilerleme, 

terfi ve takdir ile ilgili stres kaynakları boyutu incelendiğinde “iĢimi iyi yaptığım 

zaman gereken takdiri göremiyorum” ifadesinin en yüksek “insanlar bu iĢte baĢka 

iĢlerde olduğu gibi kolay terfi edemezler” ifadesinin ise en düĢük seviyede olduğu 

belirlenmiĢtir. Maddi olanaklar ile ilgili stres kaynakları incelendiğinde en yüksek 

seviyede belirlenen ifade “maaĢ artıĢından memnun değilim” olarak ve en düĢük 

seviyede belirlenen ifade ise “ĠĢyerinde elde ettiğim maddi imkânlar diğer 

mesleklerin sağladığı kadar değildir”ve “iĢimin sağladığı maddi imkânlardan 

memnun değilim” olarak en düĢük seviyede olduğu saptanmıĢtır. Bir diğer taraftan, 

iĢ arkadaĢları ile ilgili stres kaynakları incelendiğinde en yüksek seviyede olan ifade 

“birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki iliĢkilerde çok fazla resmiyet bulunmaktadır” 

yer alırken en düĢük seviyede ise ” iĢ arkadaĢlarım arasında çok fazla sürtüĢme 

bulunmamaktadır” ifadesi yer almaktadır. 

ÇalıĢmada, Afyonkarahisardaki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin, 

örgütsel sessizliğe iliĢkin algıları ile ilgileri sonuçlar incelendiğinde, en yüksek ifade 

“ bu iĢ yerinde alternatif görüĢlere hoĢgörü ile yaklaĢılmadığı için problemleri açıkça 

getirmiyorum” olarak belirlenmiĢtir. Bu bağlamda çalıĢanların kendi fikir ve 

görüĢlerini belirtememeleri, onların sessizleĢmelerine neden olabilmektedir. 

ÇalıĢanlar fikir ve görüĢlerini bir olumsuzluk karĢısında dile getirdikleri zaman 

sessizlik algısının daha düĢük olacağı düĢünülmektedir. Belirlenen en düĢük ifade ise 

“iĢ yerimdeki olaylar, gerekli değiĢiklikler ve iĢle ilgili sorunlar hakkında görüĢlerimi 

paylaĢmaktansa sessiz kalmayı tercih ederim” olarak belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların 

iĢletmesindeki olaylara müdahale Ģansının olmaması kiĢileri sessizliğe itmekte lakin 
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fikir ve görüĢlerinin sorulmaması daha büyük sessizlik oluĢturacağı 

anlaĢılabilmektedir. 

Örgütsel stres boyutlarından yapılan iĢin özelliği boyutunda stres algısının en 

yüksek olduğu boyut olduğu, bunun yanında en düĢük boyutun ise yönetici ile ilgili 

stres kaynakları olduğu tespit edilmiĢtir. SessizleĢme genel düzeyinin strese göre 

daha olumsuz olduğu yapılmıĢ olan bu çalıĢmada belirlenmiĢtir.  

YapılmıĢ olan bu çalıĢmada örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasındaki 

iliĢki incelenmiĢ olup, aralarında pozitif ve kuvvetli bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bir 

diğer ifadeye göre, bir iĢletmedeki çalıĢanların, örgütsel stres algıları arttıkça, buna 

bağlı olarak örgütsel sessizlik düzeyleri de artmaktadır.  

AraĢtırmadaki bulgular incelendiğinde, örgütsel stres düzeylerini oluĢturan 

boyutlar ile stres algısının en yüksek düzeyde olduğu örgütsel stres boyutu 

yöneticiden kaynaklanan stres kaynakları olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifadeye 

göre, yönetici ile ilgili stres kaynağı, çalıĢanları daha çok sessizleĢtirdiği 

anlaĢılabilmektedir. 

Örgütsel stres olgusunun örgütsel sessizlik üzerinde pozitif ve kuvvetli bir 

iliĢkiye sahip olması, turizm iĢletmeleri açısından dikkat edilmesi gereken bir 

sonuçtur. Örgütsel stres boyutlarından yönetici ile ilgili stres kaynaklarının, örgütsel 

sessizlik üzerinde en güçlü etken olması, turizm iĢletmelerinde yönetim kısmındaki 

çalıĢanlarının gerekli eğitimlere tabii tutulması gerektiği sonucunu doğurabilmekte 

ve bu yönde çalıĢmaların baĢlatılması gerekebilmektedir. Gerektiği durumlarda, 

turizm iĢletmelerinde yönetici kısmında çalıĢan iĢgörenlere eğitim verilmeli, buna 

bağlı olarak ta insan kaynakları yönetimi gibi departmanların geliĢtirilmesi turizm 

iĢletmeleri açısından oldukça önem taĢıdığı düĢünülmektedir. YapılmıĢ olan insan 

kaynakları faaliyetlerinden sonra departmanlar incelenip olumsuz durumlar 

gözlemlenebilir ve gerekli eksiklikler giderilebilir. Buna bağlı olarak turizm 

iĢletmelerinden gerekirse yöneticilerin eğitimi bilinçlenebilmesi için farklı ve yeni 

bir departman kurulabilir. 

Literatür taraması yapıldığında otel iĢletmelerinden örgütsel stres faktörlerini 

(Aydın, 2004), otel iĢletmelerinde stresin değerlendirilmesini (Topaloğlu, 1998), 

Antalya Ģehrindeki seyahat acentesi çalıĢanlarının stres kaynaklarını ölçen (Özcan, 
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Özer, Ciğer ve Algür, 2010), otel iĢletmelerinde stres yönetimini ölçen (Akova ve 

IĢık, 2008), örgütsel stresin örgütsel yabancılaĢma üzerine etkisini (Erkılıç, 2012), 

örgütsel stresin örgütsel tükenmiĢlik üzerine etkisini (Kılıç, 2013), otel iĢletmelerinde 

stres kaynaklarını ve çalıĢanlar üzerindeki etkilerini (Saldamlı, 1998), otel 

çalıĢanlarının sessizliği tercih etmelerinde örgütsel güvenlerinin etkisini (Akgündüz, 

2014), Örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkisini 

(Kılıçlar ve Harbalıoğlu, 2014), liderlik tarzları ve örgütsel sessizlik iliĢkisini 

(Günay, 2012) araĢtıran bir çok çalıĢma mevcuttur. Örgütsel stres ve örgütsel 

sessizlik arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çok fazla çalıĢmaya rastlanmadığı 

söylenebilmektedir. 

Bu araĢtırmanın bulguları sonucunda elde edilen bilgiler neticesinde otel 

iĢletmelerine yönelik Ģu öneriler aĢağıdaki gibi özetlenebilir. Örgütsel stres 

boyutlarının her biri ile ilgili somut adımların atılması hem örgütün örgütsel sessizlik 

düzeyini azaltabilecek hem de çalıĢanların performanslarını ve iĢletmelerin daha 

verimli olması sağlanabilecektir. Bu bağlamda; 

 ÇalıĢanların çalıĢmıĢ olduğu departmanlara göre stres düzeyi değiĢiklik 

göstermekle birlikte mutfak departmanında çalıĢan iĢgörenlerin stres algılara 

diğerlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bu bağlamda otel 

iĢletmeleri, strese neden olan faktör üzerinde çalıĢmalar yapmalı ve bu 

departmana geliĢmiĢ ülkelerdeki oteller baz alınarak gerekli destekler 

verilmelidir. Gerekirse bu departmanda çalıĢan iĢgörenlere psikolojik destek 

verilmelidir. 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢanlar ele alındığında stres algısının yüksek olduğu 

yaĢ aralığı orta yaĢ ve üzeri olarak saptanmıĢtır. Turizm iĢletmelerinin hizmet 

sektörü olmasından dolayı çalıĢanlar yıllar geçtikçe daha fazla 

yıpranabilmektedir. Bu bağlamda turizm iĢletmelerinde çalıĢanların kıdemleri 

düĢünüldüğünde bir takım maddi veya manevi teĢvikler verilmesi uygun 

görülmektedir. 

 Turizm iĢletmelerinde yönetim kısmında görev yapan çalıĢanların yoğun stres 

altında olması kaçınılmazdır. Yöneticilerin yoğun stres altında olmalarının 

sebepleri arasında kalifiye eleman kıtlığı yatabilmektedir. Bu nedenle turizm 

iĢletmelerinde kalifiye eleman sayısının artması hem iĢletme açısından 
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faydalı hem de yönetici kısmında çalıĢanlar için stres azaltıcı bir faktör 

olacaktır. 

 Yöneticiden kaynaklanan stres boyutu ele alındığında, yöneticilerin alt 

kademelerdeki çalıĢanlar üzerindeki baskısı anlaĢılabilmekte ve bununla 

birlikte alt kademelerdeki çalıĢanların sorunlarını sağlıklı incelenmediği, 

incelendiğinde de taraflı olduğu anlaĢılmaktadır. Yöneticiler çalıĢtıkları otel 

iĢletmeleri sahipleri tarafından iyi değerlendirilmeli ve tercihlerini 

iĢletmelerdeki çalıĢanları stres altına sokabilecek yöneticilerden 

kaçınmalıdırlar. 

 Yapılan iĢin özelliği boyutu incelendiğinde, iĢletmede çalıĢan iĢgörenlere 

sorumlu olduğu iĢin haricinde baĢka herhangi bir iĢ yüklenmemeli ve 

gerekirse ek olarak yeni iĢgörenler iĢe alınmalıdır. 

 Örgütsel stres boyutlarından mesleki ilerleme ve takdir boyutu ele 

alındığında, gereken iĢi layıkıyla yapmaları, çalıĢanlara daha fazla iĢ yükü 

katmamalı aksine iĢletmeler tarafından ödüllendirilmelidir. 

 Maddi olanaklardan kaynaklanan stres boyutuna göre, iĢgörenlerin 

geçimlerini rahatça sağlayabileceği ve refah içinde yaĢayabilmeleri açısından 

ücretlerinin düĢük olmaması gerekmektedir. Bunun yanında emekliliklerinde 

rahat edebilmeleri için çalıĢanların güvenceleri olmalıdır. 

 ĠĢ arkadaĢlarından kaynaklanan stres boyutları incelendiğinde, çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerinin zayıf olması ve resmi olması göze 

çarpmaktadır. Bunun önlenebilmesi için çeĢitli sosyal faaliyetler 

düzenlenmeli ve gerekli samimi ortam yaratılmalıdır. 

 Sessizlik boyutu ile ilgili olarak, çalıĢanların, yöneticiler tarafından 

düĢüncelerinin hoĢgörülü Ģekilde ele alınmadığı vurgulanmaktadır. Bu 

bağlamda yönetici ve alt kademe çalıĢanlar arasında bir köprü oluĢturulmalı 

fikir alıĢveriĢi sağlıklı yapılmalıdır. ĠĢletmelerde çalıĢan alt kademe iĢgörenler 

fikirlerinin önemsenmesi durumunda daha az sessizleĢecek ve iĢletme 

açısından olumlu sonuçlar doğabilecektir. 

Otel iĢletmelerinde çıkabilecek stres olgusuna karĢılık, gerek yöneticilerin 

gerekse alt kademe çalıĢanların stresle kendilerinin baĢ edebilmesinin bir yolunu 

da bulmaları diğer verilecek öneriler arasında yer almaktadır. 
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Günümüz Ģartları incelendiğinde stres evrensel bir sorun olarak 

görülmektedir. Buna ek olarak stres olgusu en fazla insan faktörünün olduğu 

alanlarda etkili olacağı da düĢünüldüğünde, gerekli önlemleri en baĢta alan 

iĢletmeler gerek müĢteri memnuniyeti gerekse iĢletme kârlılığı açısından faydalı 

olacaktır. OluĢabilecek stres sorunlarıyla baĢ edebilen iĢletmeler daha kalıcı 

olabilecektir. 

AraĢtırmanın teorik katkısının, örgüt sessizlik kavramının turizm alanında ve 

otel iĢletmeleri açısından ayrıntılı bir Ģekilde ele alınması söylenebilir. Örgüt 

stres kavramı, otel iĢletmeleri açısından önemi, örgütsel stres ile iliĢkisi bütüncül 

bir bakıĢ açısıyla ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. Uygulamacıların özellikle otel 

iĢletmelerindeki çalıĢanlarınörgütsel stres düzeylerini azaltmak ve sessizlik 

düzeylerini en aza indirmek, memnun çalıĢanlar oluĢturmak için çalıĢmada 

açıklanan örgütsel stres boyutlarına gereken önemi vermeleri gerektiği 

söylenebilir. Özellikle çalıĢanların etkin bir Ģekilde kararlara katılımlarını 

sağlayıcı tekniklerin oluĢturulması ve iĢletmenin amaçlarını çalıĢanların 

amaçlarıyla birleĢtirici tekniklere önem verilmesi gerekmektedir. 

Sonuç olarak insan faktörünün en önemli olduğu iĢletmeler olan turizm 

iĢletmelerinde stres faktörü oldukça etkili olabilmektedir. Stres altındaki 

çalıĢanlar sessizleĢmekte ve sessizleĢen çalıĢanlar iĢletmeler açısından olumsuz 

sonuçlar doğurmaktadır. YapılmıĢ olan bu çalıĢmadaki amaç bu olumsuz 

sonuçların önüne geçebilmek ve turizm iĢletmelerine katkı sağlamaktır 
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EKLER 

EK-1: Örgütsel Stresin Örgütsel Sessizliğe Etkisini Belirlemek Amacıyla Kullanılan Anket Formu 

1. BÖLÜM: KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Sayın Katılımcı, Bu anket, “……….” iliĢkisini belirlemeyi amaçlayan bilimsel bir çalıĢma için veri 

toplama aracı olarak hazırlanmıĢtır. Vereceğiniz cevaplar, bilimsel bir çalıĢmada kullanılacağından 

isim belirtmenize gerek olmayıp, elde edilen bilgiler kesinlikle araĢtırmanın amacı dıĢında 

kullanılmayacaktır. Katkılarınızdan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, saygılar sunarım.               

 

1. Cinsiyetiniz:    (   )Bay   (   )Bayan 

2. YaĢınız:     ………. 

3. Medeni Durumunuz:     (  )Evli              (  )Bekâr             

4. Aylık Gelir Düzeyiniz:…………… 

5. Eğitim Durumunuz:     (   )Ġlköğretim        (   )Lise      (    )Önlisans   (   )Lisans        (   )Lisansüstü 

7. ĠĢletmedeki Göreviniz:  

8. ÇalıĢtığınız Bölüm:   ……………………………………… 

9. Bu iĢletmede çalıĢma süreniz  ne kadardır?....................………....YIL 

10. Bu sektörde çalıĢma süreniz ne kadardır?...........………..YIL 
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2.BÖLÜM ÖRGÜTSEL STRES ANKETĠ 

 

 

 

 

Sayın Katılımcı,  

       Lütfen aĢağıda belirtilen ifadelere katılma derecenizi, aĢağıda verilen 

puanlamaya göre sizin için uygun olan seçeneği iĢaretleyerek belirtiniz. 

(5=HİÇ KATILMIYORUM, 4=AZ KATILIYORUM,  

3=ORTA DÜZEYDE  KATILIYORUM 

2=ÇOK KATILIYORUM, 1=TAMAMEN  KATILIYORUM) 

BU ĠġLETMEDE; 
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1-ĠĢ yükümün çok fazla ve iĢ tempomun yorucu olduğunu 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

2-Benden kapasitemi aĢan iĢler bekleniyor. 1 2 3 4 5 

3-ÇalıĢma koĢullarım oldukça ağır ve çalıĢma süreleri fazladır. 1 2 3 4 5 

4-ĠĢlerimi yaparken zaman baskısı yaĢamaktayım. 1 2 3 4 5 

5-Yıllık izinlerimi tam ve zamanında kullanamıyorum. 1 2 3 4 5 

6-ĠĢ ortamında kiĢiliğimden ödün verdiğimi düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

7-ĠĢimle ilgili konularda benim görüĢlerim alınmamaktadır. 1 2 3 4 5 

8-Benden sürekli baĢarılı olmam bekleniyor. 1 2 3 4 5 

9-ĠĢyerinde birden çok kiĢiye aynı anda sorumlu oluyorum. 1 2 3 4 5 

10-Yöneticim astlarının duygularını fazla önemsememektedir. 1 2 3 4 5 

11-Yöneticim ve üstlerimle etkili iletiĢim kuramamaktayım. 1 2 3 4 5 

12-Bana verilen görevin tam olarak ne olduğu açıklanmıyor. 1 2 3 4 5 

13-Gösterdiğim çabalar karĢılığında hak ettiğim gibi 

ödüllendirildiğimi sanmıyorum. 
1 2 3 4 5 

14-Yapılan terfilerden memnun değilim. 1 2 3 4 5 

15-ĠĢyerimde erken terfi eden arkadaĢlarımın benden daha baĢarısız 

olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

16-Ġnsanlar bu iĢte baĢka iĢlerde olduğu gibi kolay terfi edemezler. 1 2 3 4 5 

17-ĠĢimi iyi yaptığım zaman gereken takdiri göremiyorum. 1 2 3 4 5 

18- MaaĢ artıĢından memnun değilim. 1 2 3 4 5 

19-Emeklilik ve gelecekle ilgili kaygılarım bulunmaktadır. 1 2 3 4 5 

20-ĠĢyerimde elde ettiğim maddi imkânlar diğer mesleklerin sağladığı 

kadar değildir. 
1 2 3 4 5 

21-ĠĢimin karĢılığı olarak bana sağlanan kazanç ve diğer imkânlar 

harcadığım emeğe karĢı gelmemektedir. 
1 2 3 4 5 

22-ĠĢimin sağladığı maddi imkânlardan memnun değilim. 1 2 3 4 5 

23-Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki iliĢkilerde çok fazla resmiyet 

bulunmaktadır. 
1 2 3 4 5 

24-Birlikte çalıĢtığım insanlar yetersiz olduğu için daha fazla çalıĢmak 

zorunda kalıyorum. 
1 2 3 4 5 

25-Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki aĢırı samimiyetten 

hoĢlanmıyorum. 
1 2 3 4 5 

26-Birlikte çalıĢtığım insanların mesleki eğitim ve deneyimlerinin 

yeterli olmadığını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

27-Birlikte çalıĢtığım insanlara güvenmiyorum. 1 2 3 4 5 

28-ĠĢ arkadaĢlarım arasında çok fazla sürtüĢme bulunmamaktadır. 1 2 3 4 5 
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3.BÖLÜM ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK ANKETĠ 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin katılım 

düzeyinizi ilgili ifadeye iliĢkin seçeneğin 

karĢısına “X” iĢareti koymak suretiyle 

belirtiniz. 
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1.Bu otelde alternatif görüĢlere hoĢgörü ile 

yaklaĢılmadığı için problemleri açıkça dile 

getirmiyorum. 

 

    

2.ĠĢyerimde beni ilgilendiren problemler ya da 

sorunlarla ilgili olarak yöneticilerimle konuĢma 

konusunda kendimi rahat hissedemem. 

 

    

3.Bu otelde olası problemlerle ilgili fikirlerimi dile 

getirmem. 
 

    

4.ĠĢimle ilgili konularda endiĢe ve fikirlerimi ifade 

etme cesaretini kendimde bulamam. 
 

    

5.Oteldeki bazı sorunları bilmeme rağmen bunları 

yöneticilerimle paylaĢmam. 
 

    

6.Bu otelde muhalif görüĢlere hoĢgörü ile 

yaklaĢılmadığı için problemlerin açıkça dile 

getirilmesi konusunda isteksizim. 

 

    

7.ĠĢimde karĢılaĢtığım sorunlar hakkında 

düĢüncelerimi açıkça ifade etmemem gerektiğini 

düĢünüyorum.  

 

    

8.Yöneticimin eleĢtiri ve farklı düĢüncelere 

hoĢgörüsüz olduğunu düĢündüğümden çatıĢma 

ortamı yaratmamak için fikirlerimi açıkça ifade 

etmem.  

 

    

9.Bu oteldeki sorunlar hakkında kaygılarımı, 

düĢüncelerimi, ve iĢlerin daha iyi olabilmesi 

konusundaki önerilerimi paylaĢmayıp kendime 

saklamayıtercih ederim. 

 

    

10.ĠĢyerimdeki olaylar, gerekli değiĢiklikler ve iĢle 

ilgili sorunlar hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktansa 

sessiz kalmayı tercih ederim. 

 

    

11.Bu otelde pek çok çalıĢan örgüt içerisindeki 

belirli konuları ve sorunları bildiği halde bunu dile 

getiremezler. 

 

    

12. Yöneticilerimle fikir ayrılığı içerisinde 

olduğumda genellikle sessiz kalmayı tercih 

ederim.  

 

    

 


