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ARTICLEINFO

Arastirmanmin amaci, insan kaynaklar: yonetim uygulamalarimin iy stresi iizerindeki etkisini
incelemektir. Bu maksatla KKTC de faaliyet gosteren 302 otel ¢alisanina anket uygulamasi
yapilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlar: vasitasiyla analiz edilmigtir.
Arastirma hipotezini test etmek hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglart
insan kaynaklar: uygulamalarimin ¢alisanlarda is stresini artirdigi gostermektedir. Arastirma,
insan kaynaklar: yonetim uygulamalarina elestivel bir bakis agisi ile yaklasmakta ve insan
kaynaklart yonetim uygulamalarinin tiim orgiitler igin faydali sonuglari olmayacagi konusunda
yoneticilerde farkindalik yaratmaktadr.

ABSTRACT

Keywords:

Human Resources
Management Practices,
Job Stress,

Hospitality Sector, Hotel

Article history:

Received 9 Nisan 2020
Received in revised form 21
May 2020

Accepted 29 May 2020

The purpose of the research is to examine the impact of human resources management practices
on job stress. For this purpose, a survey was applied to 302 hotel employees operating in TRNC.
The obtained data were analyzed through SPSS and AMOS package programs. A hierarchical
regression analysis was used to test the research hypothesis. Analysis results show that human
resources management practices increase work stress in employees. The study approaches
human resource management practices with a critical perspective and creates awareness among
managers that human resource management practices will not yield beneficial results for all
organizations.
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1. GIRIS

Bugiiniin  orgiitleri, hizli teknik degisikliklerle
karakterize edilen kiiresel rekabet ortaminda
bulunmaktadir. Orgiitlerin hayatta kalabilmesi, bu
degisimlere hizli bir sekilde cevap verme
yetenegine ve esnekligine baghdir (Ekingen,
Ekemen, Yildiz, & Korkmazer, 2018; Maslak¢1 &
Sesen, 2019). Bu dogrultuda insan kaynaklar
yonetim uygulamalarinin  (IKYU) temel amact
oOrgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesini
saglamak ve bu gibi, calkantili bir rekabet
ortaminda Orgiite bir yon duygusu vermek ve
yonetime yardime1 olmaktir. Onemi nedeniyle sikca
aragtirma konusu olan IKYU, agirlikli olarak iiretim
sektoriine yonelik yapilmig ve hizmet sektoriine
yonelik arastirmalar yeterince ilgi gérmemistir
(Garg & Dhar, 2017). Aslinda bu onemli bir
eksikliktir, ¢iinkii modern ekonominin biiyiik bir
pargast olan hizmet sektorii (Garg & Dhar, 2017),
tilkelerin ekonomik gelisimine ve zenginlige katki
saglayan, diinya ¢apinda en hizli biiyliyen (yillik
%10) sektorlerden biridir (Solvoll, Alsos, &
Bulanova, 2015). Ayrica hizmet sektorleri iilkeler
icin 6nemli bir istihdam kaynaklaridir (Siiriicii &
Sesen, 2019). Bu baglamda diigiiniildiigiinde hizmet
sektorlerine  yonelik  yapilacak  arastirmalar
kiymetlidir.

Hizmet sektdriindeki orgiitler, IKYU’nun faydali
bireysel ve orgiitsel sonuglariyla performanslarini
arttirmaylr  amaglamaktadirlar. Insan kaynaklari
yonetimi konusunda artan bir literatlir yapisi,
IKYU’nun, kisisel ve orgiitsel diizeyde olumlu
etkilerini savunarak, orgiitler i¢in yararli oldugunu
desteklemektedir  (Chaudhuri, 2009). Bununla
birlikte, IKYU’nun ana gbriisii yararli sonuglara
yonelik oldugu iddia edilse de, IKYU’nun tiim
sonuglari olumlu olmayabilir. Son zamanlarda bazi
aragtirmacilar, IKYU’ya daha elestirel bir bakis
acis1 ile yaklasmakta ve IKYU olumlu sonuglarinin
Otesinde, karanlik bir tarafinin  bulundugunu
gostermektedir (Jensen, Patel, & Messersmith,
2013). Bu arastirmacilar, IKYU’nun calisanlar ve
orgiitler i¢in esit derecede yararli olarak
goriilmemesi gerektigini savunmaktadirlar. Yapilan
aragtirmalarda ~ IKYU’nun  faydali  bireysel
sonuglarina ek olarak, ig ylikiiniin artmasina neden
oldugu (Danford, Richardson, Stewart, Tailby, &
Upchurch, 2008), bu durumun da yiiksek isten
ayrilma niyetlerine yol agan kaygi (Jensen vd.,
2013) ve is stresini artiracagl (Topcic, Baum, &
Kabst, 2016) ve bu baglamda da c¢alisanlarda
tilkenmislik sendromunun olusacag belirtilmektedir
(Kroon, Voorde, & Veldhoven, 2009). Bu
calismalar, IKYU’ya kars1 elestirel bir bakis agisini

desteklemekte ve IKYU’nun karanhk tarafinin da
oldugunu gostermektedir (Jensen vd., 2013).
Yapilan bu arastirmalar dogrultusunda IKYU’nun,
calisanlarda is  stresini  artirmast  miimkiin
goriilmektedir. IKYU’nun olumsuz sonuglarina
yonelik literatiir heniiz baglangi¢c asamasindadir ve
bu yonde arastirma eksikligi bulunmaktadir (Jensen
vd., 2013; Topcic vd., 2016). Bu nedenle arastirma
modeline is stresi eklenmistir. Boylelikle arastirma
ile literatiirde olusan bu boslugu gidermek ve

IKYU’nun is stresine etki etme potansiyeli
hakkindaki  bilginin  genisletilmesine  katki
saglanabilecektir.

Literatiir, yonetim tarafindan tasarlanan IKYU ile
calisanlar tarafindan algilanan IKY uygulamalari
arasinda  farkliliklar  oldugunu  belirtmektedir
(Wright & Nishii 2012). Bu baglamda, orgiitsel
diizeyde vyiiriitilen IKYU ile ilgili geleneksel
calismalar, calisanlarin deneyim ve algilarimin
yeterince  arastirllmamasi nedeniyle sik sk
elestirilmektedir (Zhang, Di Fan, & Zhu, 2014).
Gerhart, Wright ve McMahan (2000), IKYU’nun
degerlendirilmesi i¢in yoneticilerin aksine, ¢aligan
goriiglerinin  6nemli oldugunu ve bilgi kaynagi
olarak  calisanlarin  kullanilmas:  gerektigini
savunmaktadir. Bu nedenle arastirmada yalnizca
calisanlardan veri toplanarak, ¢alisanlarin IKYU’ya
bakis acis1 degerlendirilmistir.

Hizmet sektdriine yonelik yapilan bu arastirma,
literatiire 1¢ sekilde katkida bulunmaktadir.
Oncelikle IKYU’ya yonelik arastirmalar genellikle
iretim sektoriine odaklanmis ve hizmet sektoriine
yonelik aragtirmalar kismen g6z ardi edilmistir
(Hernandez-Perlines, 2016; Garg & Dhar, 2017).
Bu baglamda arastirmamizin, hizmet sektoériindeki
bu arastirma eksikliginin tamamlanmasina yonelik
katk1 saglayacagi degerlendirilmektedir.

Ikinci katki  olarak
Literatiirde insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarinin  orgiitsel sonuglart (is  stresi,
orgiitsel baglilik, ig tatmini) iizerine birgok ¢aligma
yapilmistir. Bu arastirma, diger calismalarin
otesindedir, ¢linkii geg¢mis arastirmalarda IKYU
gruplar (Orn. beceri artirici, motivasyon artirici,
firsat  artirici IK  uygulamalar1)  halinde
incelenmistir. Literatiir “demet” icerisinde yer alan
IKYU’nun ¢ahisan davramislarmi  homojen bir
sekilde etkilemeyecegi ve “demet” igerisindeki bazi
IKYU’nun, digerlerine gore daha fazla etkisinin
olabilecegi ihtimali {izerinde durmaktadir (Batt &
Colvin, 2011). Nitekim Seeck ve Diehl (2017) iKY
uygulamalarinin, farkl etkilere sahip
olabileceginden, bir demet olarak degil, bagimsiz
olarak analiz edilmesi gerektigini Onermektedir.
Aragtirmada bu ihtimal ortadan kaldirilmis ve
IKYU’nun her bir etkisi ayr olgiilerek, her bir

sunlar ifade edilebilir:
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uygulamanin etkisi ayrt ayri incelenmistir. Bu
baglamda  disiiniildiigiinde  arastirma, insan
kaynaklar1 yonetimi literatiiriinii genisletmektedir.
Son olarak arastirmada elde edilen bulgularin,
hizmet  sektoriinde  faaliyet  gosteren 1K
yoneticilerinde IKYU’nun olumsuz sonuglarmin da
olabilecegi konusunda farkindaligi artiracagi
degerlendirilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari ve is
Stresi Iliskisi

Modern toplumlarda ve giliniimiiz Orgiitlerinde is
stresi  sosyal olgulardan Dbiridir ve isglicii
verimliligini etkileyen onemli bir faktordiir. Is
stresi, calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagligini,
tutumlarim1  ve g¢alisma davranislarini  olumsuz
yonde etkilemektedir (Efe, Karabal, & Sagbas,
2015). Verimliligi biiylik oranda azaltan ve
organizasyonlarda c¢atismalara sebep olan is stresi,
yoneticilerin 6nemli sorunlarindan biridir. Buna
karsin kiiresellesme, hizli teknolojik ilerlemeler,
azalan kaynaklar ve artan maliyetlerin yani sira
uzun caligma saatleri, yoneticilerin ve ¢alisanlarin,
stresli ¢aligma kosullarina sahip olmalarina neden
olmustur.

Is stresi orgiitlerde bircok olumsuz sonuglara sebep
olur. Yapilan arastirmalarda; Chullen (2014), is
stresinin calisanlarda tiikenmisligin temel kaynagi
oldugunu, Kim ve Barak (2015) benzer sekilde
calisanlar is yerlerinde stres yasadiklarinda bu stresi
ile baga ¢ikmak igin ¢alisanin isten ayrilacagini,
Garg ve Dhar (2014) is stresi nedeniyle ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin  azalacagini, Bitmis ve
Ergeneli (2012) ise caliganlarin is stresi nedeniyle
motivasyonlarinin azalacagini ve performanslarinin
diisecegini belirtmektedir. Bu sonuglar orgiitler i¢in
onemlidir, c¢linkii giderek artan rekabetci bir
ortamda oOrgiitler, uzun vadeli rekabet giiclerini
gelistirmek i¢in gliglii bir calisan destegine ihtiyag
duymaktadir (Suprawa, Brahmasari, &
Brahmaratih, 2018). Bu olumsuz sonugclarin
orgiitlere maliyeti diigiiniildiigiinde, is stresi orgiitler
icin Onemli bir sorun olarak gorilir (Kavosi,
Kordshouli, Saadabadi, & Ghorbanian, 2018). Bu
nedenle pek c¢ok aragtirmaci, is stresini etkileyen
faktorler iizerine ¢aligmalar yiirlitmiis ve is stresinin
onciillerini belirlemeye ¢alismigtir.

IKYU ve is stresi arasindaki iliskiye yonelik
ampirik arasgtirmalar heniiz baglangicasamasindadir.
IKY arastirmacilari, is stresini arastirmak igin is
talepleri-kaynaklar1 modelinden siklikla faydalanir
(Topcic vd., 2016; Kang & Kang, 2016). Is
talepleri-kaynaklari modelinin merkezinde, her

meslegin, is stresiyle iliskili kendine o6zgi risk
faktorlerine sahip olabilecegi ve bu faktdrlerin iki
genel kategoride (is talepleri ve is kaynaklari)
simflandirilabilecegi diisiincesi vardir. s talepleri
ve is kaynaklari, orgiit icerisinde farkli sekillerde
olumlu ve olumsuz sonuglara neden olur
(Demerouti & Bakker, 2011). Bu modele gore is
talepleri, olumsuz bir siirecin baslaticisi, is
kaynaklart ise, motivasyon siirecinin baslaticisidir.
Arastirmacilar, IKYU’yu calisanlar igin, anlaml ve
yeterli kaynak ve ayni zamanda is taleplerini artiran
bir uygulama olarak kabul ederler (Monnot &
Beehr, 2014; Siiriicii & Sesen, 2019).

Is talepleri, siirekli fiziksel ve/veya psikolojik
(biligsel ve duygusal) caba ve beceri gerektiren, bu
nedenle de belirli fizyolojik velveya psikolojik
maliyetlerle iliskili olan isin fiziksel, psikolojik,
sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade eder. Ornegin,
yiiksek bir ¢aligma baskisi ve elverissiz bir fiziksel
ortam zorlu is talepleridir. Bitmis ve Ergeneli
(2012), ise bagl stresin, esnek olmayan g¢aligma
saatleri, agirt zaman baskisi, agir is yiikii, ¢ok fazla
veya ¢ok az verilen sorumluluklar, c¢alisanlara
firsatlarin az taninmasi gibi g¢esitli faktorlerden
kaynaklandigin1  belirmektedir.  Malik, Wan,
Ahmad, Naseem ve Rehman (2015), is stresinin
olusum silirecinde, ¢alisanlarin ihtiyaclar1 ile
elindeki kaynaklarin eslesmemesi (is talepleri ve
kaynaklar1) ve is yikiiniin ¢ok olmasinin etkili
oldugunu belirtmektedir. Kavosi vd. (2018) ise
yaptiklar1 meta analiz ¢aligmada 2000-2012 yillart
arasinda yapilan 637 aragtirmayi incelemis ve is
stresi lizerindeki en etkili faktoriin is yiikii oldugunu
ve 1is yuki arttkga is stresinin artacagini
belirtmislerdir. Aragtirmalar dogrultusunda
calisanlar is talepleri yerine getirmek igin yiiksek
bir ¢aba harcadiginda ve yeterli kaynak
sunulmadiginda  ig  stresi  yasayabilecekleri
sOylenebilir.

IKYU’nun is stresi ile ne zaman ve nasil iliskili
oldugu konusunda ortak bir goriis hakim degildir
(Jensen vd., 2013). IKY konusunda artan literatiir,
IKYU’nun bireysel ve drgiitsel sonuglar iizerindeki
olumlu etkilerini savunarak IKYU’nun érgiitler igin
yararl sonuclar  sagladigim1  belirtmektedir
(Chaudhuri, 2009; Siiriicli & Sesen, 2019). Bununla
birlikte, IKYU’ nun ana gériisiiniin yararli sonuglara
yonelik oldugu iddia edilse de, IKYU’nun
calisanlarda is ylikiini artiracag igin tiim sonuglari
olumlu degildir (Topcic vd., 2016). Son
arastirmalar, gergeklige karsi meydan okuyarak,
IKYU iizerine daha elestirel bir bakis acis1 ile
yaklasmis ve olumlu sonuglarin  Gtesinde,
IKYU’nun karanlik bir tarafinin da bulundugunu
gostermistir (Jensen vd., 2013). Kroon vd. (2009)
IKYU ile tikkenmislik arasinda pozitif bir iliski
oldugunu, Godard (2001) IKYU’nun stresli bir
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caligma ortamuna neden olabilecegini, Jensen vd.
(2013) ise faydali bireysel sonuglara ek olarak,
IKYU, isten ayrilma niyetlerine yol acan kaygiya
neden olabilecegini belirterek, IKYU’nun olumsuz
sonuglar1 olabilecegini tespit etmistir. Bu bulgular,
IKYU’nun calisandan beklentilerini artirarak is
taleplerini ve i yogunlugunu artiracagini ve
bdylelikle is stresinin artmasina sebep olabilecegini
gostermektedir (Godard, 2001; Jensen vd., 2013).

IKYU ile is stresine yonelik son donemdeki ampirik
aragtirmalar incelendiginde aralarindaki iliskiye
yonelik farkli iki bakig agisinin oldugu ve arastirma
bulgularinda farkliliklarin oldugu goriilmektedir. Bu
farklilik, IKYU’nun is taleplerini artirmasmin yani
sira IKYU’nun 6rgiit icinde birbiri ile uyumlu ve
tutarli bir sekilde uygulanmamasindan
kaynaklanmaktadir. IKYU’nun calisanlar tarafindan
tutarsizlik olarak uygulandig: algis1 ¢alisanlarda is
stresini artirabilir (Zhang vd., 2014; Lewicka &
Krot, 2015). Bu konuda Kang ve Kang (2016)
IKYU’nun yénetim tarafindan birbiri ile uyumlu ve
tutarli bir sekilde uygulandiginda, c¢aligsanlarda is
stresini azaltacagim aksi durumunda is stresini
artiracagini belirtmektedir.

Mevcut  literatiir ~ ve  yapilan  arastirmalar
dogrultusunda arastirilmak iizere asagidaki hipotez
onerilmistir.

Hipotez: Insan kaynaklar: yonetim uygulamalar
calisanlarda is stresini artirir.

3. YONTEM
3.1. Evren ve Orneklem

Li ve Hsu (2016) otel zincirinin bir {iyesi olan
biiyiik otellerin, profesyonel yonetim anlayigina ve
genis kaynaklara sahip oldugunu belirtmektedir. Bu
baglamda arastirma i¢in uygun bir evren olarak iKY
uygulamalarinin ~ etkin  olarak  uygulandig1
degerlendirilen otel zincirinin bir iiyesi olan bes
yildizli oteller tercih edilmistir. KKTC’de faaliyet
gosteren bes otele anket uygulamasi yapilmustir.
Otellerin IK yoneticileri ile goriisiilmiis ve gerekli
izinler alindiktan sonra c¢alisanlara; verilerin
yalnizca arastirma kapsaminda kullanilacagi ve
isimlerinin ~ gizli tutulacagi konusunda bilgi
verilmistir. Cevap oranini arttirmak ve c¢aligsanlarda
endiseyi azaltmak i¢in kapali zarfta anketler teslim
edilmis ve anketleri toplamak igin Ozel olarak
hazirlanan  anket kutularina, kapali zarfta
birakilmasi istenmistir. Kolayda 6rneklem yontemi
kullanilarak goniilliillik esasina gore kapali zarfta
dagitilan 550 anketten 355 tanesinden geri doniis
saglanmistir (%64). 355 anket incelenerek hatali ve
eksik doldurulan 53 anket arastirma kapsami

disinda birakilmig ve aragtirma 302 anket verileri
tizerinden tamamlanmigtir. Anket c¢alismasina
katilmayanlarda (%36) herhangi bir 6n yarginin
olup olmadigin1 anlamak icin Rogelberg ve
Stanton’in (2007) onerdigi yontem kullanilmustir.
IK yoneticilerinin yardimiyla arastirmaya katilan ve
katilmayanlarin  demografik = o6zellikleri analiz
edilmis, yapilan karsilagtirmali analizde iki grup
arasinda anlaml bir farklilik olmadigi, dolayisi ile
bir 6n yargmin bulunmadigt tespit edilmistir.
Katilimcilarin  demografik o6zellikleri Tablo 1’de
gosterilmistir.

Tablo 1: Katihimcilara Ait Istatistiki Bilgiler

Sayi (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 182 60,26
Kadin 120 39,74
Medeni durum
Evli 119 39,40
Bekar 183 60,60
Yas grubu
25 yas ve alt1 75 24,83
26-30 yas arasi 154 51,00
31 yas ve lizeri 73 24,17
Egitim durumu
ilkﬁgretim 51 16,89
Ortadgretim 167 55,30
Onlisans 46 15,23
Lisans 38 12,58
is Tecriibesi
1 yildan az 66 21,85
1-5 yil arasi 160 52,98
6 yil ve lizeri 76 25,17
Toplam 302 100,00

Tablo 1 incelendiginde arastirma kapsamina alinan
katilimcilardan 182 (%60,26)’sinin  erkek, 120
(%39,74)’iintin kadin, 119 (%39,40)’nin evli, 183
(%60,60)’nin  bekar oldugu tespit edilmistir.
Katilimeilarin = 51 (%16,89) u  ilkdgretim, 167
(%55,30)’u ortadgretim, 46 (%15,23)1 onlisans, 38
(%12,58)’1 lisans mezunudur. 25 yas ve alt1 ¢aligan
sayist 75 (%24,83), 26-30 yas arasi ¢alisan sayist
154 (%50,99), 31 yas ve iizeri ¢aligan sayis1 ise 73
(%24,17)’dir. Katilimeilarin biiyiik bir oraninin 30
altinda (%75,83) ve 1-5 yil arasinda is tecriibesine
sahip oldugu (%50,33) goriilmektedir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler ii¢ bolimden olusan anket
formu ile toplanmistir. Anket formunun birinci
boliimde katilimcilarin  demografik  6zelliklerini
tespit etmeye yonelik olarak 5 ifade, ikinci
boliimiinde katilimeilarin insan kaynaklari yonetim
uygulamalarina yonelik algilarinin tespitine yonelik
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olarak 22 ifade ve {igiincli boliimde ise is stresini
tespit etmeye yonelik olarak 4 ifade bulunmaktadir.
Anket formunu 31 maddeden olugsmaktadir.

Demografik ozellikler: Katilimecilarin yas, medeni
durumu, egitim ve is tecriibesini belirlemek iizere 5
ifadeden olugmaktadir.

Insan Kaynaklart Yonetim Uygulamalar: Insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 bu arastirmanin
bagimsiz degiskenidir. Tlgili yazindaki &lgekler
incelenerek Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan
gelistirilen alt1 boyutlu (egitim, iicret, ddiillendirme,
iletisim, performans degerlendirme, kariyer) 22
maddelik Olgek kullanilmustir. 1 (Hig
Katilmiyorum) ile 5 (Tamamen Katiliyorum)
arasinda degisen 5°li Likert tipinde hazirlanan
Olcege ait ornek ifadeler; “Sirketimizde 6diil sistemi
iistlin nitelikli personeli motive edecek sekildedir”,
“Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyaclarimi
kargilamasi  bakimindan  yeterlidir”, “Verilen
egitimler sayesinde yeni beceriler kazanmaktayim”,

“Mevcut performans degerlendirme sisteminde
performansimi  gelistirmek igin neler yapmam
gerektigini  gorebiliyorum”  ve  “Calisanlar

arasindaki iletigimin kalitesi yiiksektir” seklindedir.

Is Stresi: Is stresi arastirmanin bagiml degiskenidir
ve ilgili literatiir incelenerek, calisanlarda algilanan
is stresini 6lgmeye yonelik olarak Cohen, Kamarck
ve Mermelstein (1983) tarafindan tek boyutlu
olarak gelistirilen Olgek  kullanilmustir.  Dort
maddeden olusan Olgegin Tirkgeye uyarlama
calismasi Kiiciikusta (2007) tarafindan yapilmis ve
Olgek glivenilirligi 0,76 olarak bildirilmistir. 1 (Hig
Katilmiyorum) ile 5 (Tamamen Katiliyorum)
arasinda degisen 5°li Likert tipinde hazirlanan
Olcege ait ornek ifadeler; “Yogun bir gerilim altinda
calistyorum.”, “Farkli bir igim olsaydi, sagligim
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daha iyi olurdu.”, “Burada yapilan islere
ofkeleniyor ve rahatsiz oluyorum.” ve “Cok cabuk
yoruluyor gibiyim.” dir.

3.3. Olceklerin Gecerlik ve Giivenirlik Analizleri

Olgeklerin yapisal gecerligi analiz etmek igin
veriler, temel bilesenler analizi ydntemiyle
(Principle Component Analyses) dik dondiirme
tekniklerinden ~ varimax  teknigi  kullanilarak
kesfedici faktdr analizi yapilmistir. Yapilan analiz
neticesinde Kaiser Meyer Olkin (KMO) test
sonuglarmin (IKYU: 0,905, Is Stresi: 0,805) 0,7°den
biiylk olmas1 Orneklem biyiikliigliniin  yeterli
oldugunu ve Barlett kiiresellik testi sonucunun
(IKYU: X2 (231) = 3850,094, p<0,001, Is Stresi:
X2 (6) = 587,607, p<0,001) anlamli olmas1
aragtirma kapsamina alinan degiskenlerin ifadeleri
arasindaki korelasyon iliskisinin faktdr analizi igin
uygun oldugunu gostermektedir (Tabachnick,
Fidell, & Ullman 2007).

IKYU’larma yonelik yapilan faktor analizinde, bir
ifadenin ¢apraz yiliklenmesine ragmen yiikler
arasinda 0,3 fark olmasi ve biiyiik faktor yikiinii
dogru faktorde altinda olmasi nedeniyle arastirma
kapsami disina alimmamustir. Faktorlerin
acikladiklar1 varyanslar dikkate alinarak, 6zdegeri
I’den biiylik olanlarin bir faktér olusturulmasi
saglanmig ve bdylelikle alti faktorlii yapimin uygun
olacagi goriilmiistiir. Bu kapsamda birinci faktor
toplam varyansin  %14,168’ini, ikinci faktor
%13,045%ini, tgclincli faktor ise %11,083lind,
dordiincii  faktéor  %9,679’unu, besinci faktor
%7,437’sini  ve altinci  faktér  %6,810’nu
aciklamaktadir. Toplam agiklanan varyans ise %
62,222°dir. Maddelerin faktér yiikleri 0,553 ve
iizerindedir.

Tablo 2: Gecgerlilik ve Giivenirlik Sonuglart

Fakerlde TGO oy O v cr
Ucret Sistemi 4 0,578-0,851 14,168 0,86 0,514 0,839
Qdiillendirme 5 0,609-0,671 13,045 0,86 0,513 0,777
Performans Deg. 3 0,553-0,777 11,083 0,79 0,512 0,800
Kariyer Sistemi 3 0,607-0,793 9,679 0,83 0,513 0,809
fletisim ve Kar. Kat. 5 0,558-0,724 7,437 0,83 0,501 0,765
Egitim Uyg. 2 0,701-0,741 6,810 0,73 0,520 0,684
IKYU 22 0,553-0,851 62,222 0,93 0,497 0,94
is Stresi 4 0,751-0,856 62,517 0,87 0,624 0,869
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Is stresine yonelik yapilan faktdr analizinde
faktorlerin acikladiklari varyanslar dikkate alinarak,
O0zdegeri 1’den biiyiik olanlarin  bir faktor
olusturulmas: saglanmig ve bdylelikle tek faktorlii
yapmin uygun olacagt gorilmiistir. Toplam
aciklanan varyans ise % 62,517°dir. Maddelerin
faktor yiikleri 0,751 ve tzerindedir. Gegerlik ve
giivenirlige yonelik yapilan analiz sonuglar1 Tablo
2’ de gosterilmigtir.

Tablo 2 incelendiginde, degiskenlerin; ortalama
aciklanan varyans (AVE) degerinin 0,5’den biiyiik
olmast ve birlesik giivenirlik (CR) degerinin,
ortalama agiklanan varyans (AVE) degerinden
bliyiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuclar ilgili
Olceklerin  yakinsak  gegerlili§inin  oldugunu
gostermektedir (Hair, Black, Babin, Anderson, &
Tatham, 2006). Bu bulgulara ilave olarak Cronbach
alfa degerlerinin 0,7 ve iizerinde olmasi 6l¢eklerin
i¢ tutarliligi oldugunu ve arastirma kapsaminda
6lgeklerin kullanilabilecegini gostermektedir.

Kesfedici faktdor analizinden sonra yapilan
dogrulayici faktor analizi sonuglart insan kaynaklari
yonetim uygulamalar1  6l¢eginin  alti  boyutlu
yapisini (CMIN/DF 4,124, GFI 0,958, NFI 0,973,
CFI 0,985, RMSEA 0,054), is stresi dl¢eginin ise
tek boyutlu yapisint (CMIN/DF 2,177, GFI 0,969,
NFI 0,969, CFI 0,972, RMSEA 0,065)
dogrulamaktadir.

4. BULGULAR
4.1. Korelasyon Analizleri
Arastirma kapsamina alinan degiskenler arasindaki

iligkinin yoniiniin ve kuvvetini belirlemek igin
SPSS 23 paket programi yardimiyla Pearson

momentler korelasyon analizleri  yapilmustir.
Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular ve
degiskenlere ait ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 3’ te sunulmustur.

Tablo 3 incelendiginde iicret sistemin ile is stresi
arasinda korelasyonun (r= 0,078, p>0,05) olmadigi,
bunun diginda tiim degiskenlerin birbiri ile r=
0,143, r= 0,815 arasinda degisken korelasyonu
oldugu goriilmektedir.

4.2. Arastirma Hipotezinin Testi

Insan  kaynaklari uygulamalarinin  is  stresi
iizerindeki etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizinin ilk asamasinda
demografik degiskenler (yas, cinsiyet ve c¢aligma
siiresi) is stresi lizerindeki etkisi kontrol altina
alimmis ve ikinci asamada modele bagimsiz
degisken dahil edilmistir. Elde edilen bulgular
Tablo 4’de sunulmustur.

Demografik degiskenler kontrol altinda iken
IKYU’nun ¢oklu yapisinin is stresi {izerinde anlaml
ve pozitif yonli (p= 0,291, p=0,001) bir etkisinin
oldugu ve IKYU’nun alt boyutlarindan iletisim ve
kararlara katilim uygulamasinin is stresi iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin (= 0,104, p=
0,009) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular disinda;
odiillendirme (B= 0,026, p= 0,736), iicret (B= -
0,157, p=0,055), egitim ve gelistirme (B= 0,144, p=
0,175), kariyer ve terfi (B= 0,094, p= 0,230) ve
performans degerlendirme (B= 0,070, p= 0,379)
uygulamalarinin is stresi {izerinde herhangi bir
etkisinin bulunmadig: tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda arastirma hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 3: Ortalama, Standart Sapmalar ve Korelasyonlar

Ort. SS 1. 3 4 5. 6 7
1.Odiillendirme 3,76 0,74 1
2.Ucret Sistemi 3,86 0,76 0,606%*
3.Egitim Uyg. 3,84 0,82 0,575%% 0,635%* 1
4 Performans Deg. 3,86 0,77 0,488%% 0,399%* (,591%* 1
5.iletisim ve Kar. Kat. 3,93 0,70 0467%% 0471% 0,428%* 0,546%% |
6.Kariyer Sistemi 3,88 0,88 0,537%% 0,445%F 0,472%F 0,576%% 0,601%*% |
71KYU 3,86 0,59 0,815%% 0,770%F 0,750%% 0,744**% 0,780** 0,778*% 1
8.1s Stresi 3,59 0,89 0,143*% 0,078  0,171%% 0209%* 0,223%* (,219%% 0,22]1%*

£ p < 0,05, *p < 0,1, (n=302)
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Tablo 4: Regresyon Sonuglari

Standardize

B SH P
Odiillendirme~> is stresi 0,026 0,095 0,736
Ucret-> s stresi -0,157 0,094 0,055
Egitim ve Gelistirme = Is stresi 0,144 0,090 0,175
Performans Degerlendirme = Is stresi 0,070 0,092 0,379
fletisim ve Kararlara Kat.=> Is stresi 0,104 0,099 0,009
Kariyer ve Terfi-> Iy stresi 0,094 0,080 0,230
IKYU > is stresi 0,291 0,086 0,001
F 3,434
R? 0,745

5. SONUC VE TARTISMA

Son dénemdeki amprik arastirmalar IKYU’ya
yonelik iki farkli goriisii ortaya koymaktadir. Ilk
bakis acis1 IKYU’nun is tatmini, orgiitsel baghlik
ve motivasyonu artirarak ig stresini azaltacagi
yoniinde, diger bir bakis agis1 ise, IKYU’nun is
taleplerini ve is yogunlugunu artirarak is stresini
arttiracagini belirtmektedir. Literatiirdeki bu ¢eliski,
IKYU’nun is stresi iizerindeki etkisine yonelik
aragtirmalart  gerekli kilmaktadir. Arastirma, is
stresini etkileyen faktorleri daha iyi anlamak ve is
stresi  literatiiriinii  genisletmek  maksadiyla
IKYU’nun is stresi iizerinde pozitif etkisi oldugunu
Onermis ve test etmistir. Arastirma sonuglari
IKYU’nun coklu yapisimin calisanlarda is stresini
artirdigin1 gostermektedir. Ana bulgular asagidaki

gibidir.

Aragtirma bulgularma gére IKYU’nun c¢oklu yapisi
is stresini artirmaktadir. Bu beklenmeyen bir
sonuctur. Aslinda orgiitler, IKYU vasitasi ile insan
sermayelerini gelistirmeye ve Orgiit performansini
artirmay1 amaglamaktadir. Birikmis amprik literatiir
IKYU’nun c¢alisanlarda is tatmini ve Orgiitsel
bagliligini artirdig1 ve sosyal sermayeyi gelistirerek
orgiit performansimni olumlu ydnde etkiledigini
belgelemektedir (Noe, Hollenbeck, Gerhart, &
Wright, 2017). Bu g¢alisma olumlu olarak
degerlendiren = birgok  arastirmanin  aksine,
IKYU’nun olumsuz sonuglarinin da olabilecegini ve
calisanlarda is stresini artiracagini gostermektedir.
Nitekim yakin tarihli arastirmalar “gergeklige karsi
soylemlere” meydan  okuyarak, IKYU’nun
“karanlik tarafin1” vurgulamaktadir. Literatiirde

IKYU’nun olumsuz érgiitsel sonuglari olabilecegine
dair kisithh arastirma bulunmaktadir (Jensen vd.
2013; Godard, 2001; Topcic vd. 2016). Mevcut bu
arastirma IKYU ile is stresi arasindaki iliskiyi
kuramsallagtirip, ampirik olarak test ederek, ortaya
citkan bu literatiir akigina ilave bir katki
saglamaktadir. Ayrica arastirma, IKYU’nun
benimsenmesi ve uygulanmasindan ortaya ¢ikan
olumsuz sonuglarinin olabilecegini savunan bir
paradigma olusturur.

IKYU’nun is stresini artirmasinin iki sebebi olabilir.
Oncelikle IKYU’nun uygulanis  bicimi  bu
sonuclarin elde edilmesinde Onemli bir etkendir.
Zhang ve digerleri (2014) IKYU’nun “ydnetim
merkezli” ve “kar odakli” olmak tizere iki sekilde
uygulandigim belirtmektedir. IKYU’nun y&netim
merkezli uygulanmasi bir kazan-kazan metodudur.
Bu sekilde uygulanan IKYU ¢alisanlarin gelisimine,
is-yasam dengesine ve refahina Onem vererek
ekonomik performansi artirir. Bu durumda Karsilikli
kazanimlar s6z konusudur. Kar odakli uygulanan
IKYU ise geliskili sonuglar verir. Bu tiir érgiitlerde,
IKYU, calisanlarin refah1 pahasina uygulanabilir.
Temel amag orgiitiin kar elde etmesidir. Bu tarz
IKYU’yu benimseyen &rgiitler ¢alisanlarinin siirekli
yiksek performans gostermesini bekler ve
calisanlarda is yikiinlin artmasmna sebep olur
(Danford vd., 2008). Artan is yiikii ve performans
beklentisi c¢alisanlarda is stresinin olusmasinin
temel nedenidir.

IKYU’nun is stresini artirmasinin diger bir nedeni
ise cahganlarin IKYU’ya yonelik algilaridir.
Literatiir, amaglanan IKY uygulamalari (yonetim
tarafindan tasarlananlar), gercek 1KY uygulamalar
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(yonetim tarafindan uygulananlar) ve algilanan IKY
uygulamalar1  (calisanlar tarafindan) arasinda
farklilar oldugunu belirtmektedir (Wright & Nishii
2012). Dolayisi ile temel amaci olumlu sonuglar
elde etmek olan IKYU’nun dogru olarak
uygulanmamast ya da calisanlar tarafindan yanlis
anlasilmast olumsuz sonuglar dogurur. Nitekim
caliganlarda olumlu psikolojik tepkileri olusturacak
olan yalmzca cahsanlarn IKYU’ya yonelik
algilaridir. Arastirma sonucunda IKYU’nun baz alt
boyutlarinin ~ (iicret, &diillendirme, performans
degerlendirme, egitim, kariyer gelisim ve terfi
sistemleri) is stresi tizerinde etkisinin olmamasi ve
IKYU’nun ¢oklu yapisimin is stresini artirmasina
yonelik bulgu, calisanlarin IKYU’yu dogru bir
sekilde algilayamadigint ya da kendine 06zgi
sekillerde yorumladigini gosterir.

Arastirmada IKYU’nun alt boyutlarindan; {icret,
odillendirme, performans degerlendirme, egitim,
kariyer gelisim ve terfi sistemlerinin is stresi
lizerinde kesin bir etkiye sahip olmadigi tespit
edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, bu
IKY uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan avantaj
ya da dezavantaj olarak algilanmadiginm1 ve dolayisi
ile is stresi tizerinde etkili olmadigini soyleyebiliriz.

Ayrica  bu  sonuglar, calismada  kullanilan
orneklemden kaynaklanabilecegi gibi IKYU’nun
caliganlar tarafindan dogru olarak

algilanmadigindan da kaynaklanmis olabilir. IKYU
ne kadar milkkemmel olursa olsun, ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigi konusunda net bir
anlayisin olmamasi bu uygulamalarin hedeflerine
ulagsmasina engeldir. Nitekim o6rgiit ¢alisanlarinin
IKYU algilarindaki yetersizlik IKYU’ya y&nelik
yapilan arastirma sik sik elestirilmektedir (Zhang
vd., 2014).

IKYU’nun alt boyutlarindan iletisim ve kararlara
katilim uygulamalar1 is stresini artirmaktadir. Bu
bulgu Topcic vd.’nin (2016) arastirma sonuglari ile
paraleldir ve c¢alisanin kararlara katiliminin ve
iletisimin ~ artmasiyla i  stresinin  artacagim
gostermektedir. Beklentilerin aksine elde edilen bu
bulgunun temel nedeni arastirmanin yapildigi
donemle ve calisanlarin kisisel yapilanlarindan
kaynakli olabilir. Arastirma, turizm sektoriinde
yogunlugun oldugu ve otellerin bu yogunlugu
karsilamak icin daha ¢ok gegici islerin galigtirildigi
yaz doneminde yapilmistir. Bu  baglamda
katilimeilarin gogu geng ve tecriibesiz ¢alisanlardan
olugmaktadir. Iletisim eksikligi olan ve yiiksek
karar enlemine sahip olmayan ¢alisanlarin dnemli
kararlarin verildigi toplantilara katilmasi ¢alisanda
kaygi ve asir1 rol yiiklenmesine sebep olabilir.
Dolayzsi ile ¢alisanlar yanlis bir karar vermekten ve
kararlarinin ~ sonuglarindan  endise  duyarlar.
Calisanlarin  yasadiklar1 bu endise ve korku,
caliganlar arasinda is stres diizeyini artirabilir.

Bununla beraber karar alma siirecine katilim,
calisganin roliinde bir degisiklik gerektirir. Bir
calisanin  rolinii  liderlik  ve  sorumluluk
ozellikleriyle zenginlestirmek, caliganlarda
algilanan stres diizeylerini artirabilecek rol
karigikligina veya ilave is ozelliklerinin artmasina
neden olabilir.

fletisim ve kararlara katilim uygulamalarinmn is
stresini artirmasinin diger bir nedeni ise karar alma
siirecine katilimin, ¢alisanin daha ¢ok caligmasina
yol agmasidir. Kararlara katilim uygulamas: ile
beraber calisanlar orgiitiin gelecegine ve isleyisine
dair kararlara ortak olur. Bu durum calisanlarda
orgiite kars1 giiclii bir yiikiimliiliik ve sorumluluk
duygusu yaratir. Karsiliklilik normu perspektifinden
bakildiginda ¢alisan bu  sorumlulugu yerine
getirmek igin daha fazla calisir. Fakat aldig:
sorumlulugu yerine getirememe korkusu ya da
yanlis kararlar alinmasina sebep olma hissi
calisanin stresini artirir. Bununla beraber kendisinin
uygun bulmadigi ama c¢ogunlugun kabul -ettigi
kararlar1  uygulamak ¢alisanda  dogruluguna
inanmadig1 bir igin yapilmasi anlamina gelir ve bu
da is stresini artirabilir.

Arastirma kapsaminda elde edilen en ilging
sonuclardan birisi ise; iletigim ve kararlara katilim
uygulamalari, is stresinin %5,0’1m1 agiklarken, ¢ok
boyutlu olan IKYU is stresinin %7,6’sm1
aciklamasidir. Bu sonug, diger IKYU’nun (iicret,
odiillendirme, performans degerlendirme, egitim,
kariyer gelisim ve terfi sistemlerinin) ayri ayri
uygulanmasiyla, is stresi lizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi, birlikte uygulandiginda ise is
stresinin ~ artmasinda  katkilarinin  oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu Kang ve Kang’in (2016)
calisanlarin IKYU’nun yonetim tarafindan tutarl ve
uyumlu bir sekilde uygulanmasi gerektigini, aksi
halde olumsuz sonuglarinin olusacagi fikri ile
0zdeslesmektedir. Dolayist ile elde edilen bulgular
dogrultusunda arastirma yapilan sektordeki 1KY
uygulamalarinin birbiri ile uyumlu olmadigini ve bu
nedenle ¢aligsanlar tizerinde is stresini artici bir rolii
oldugunu soyleyebiliriz.

IKYU’nun stres artiric1 potansiyeli, gegmiste teorik
hale getirilmis olmasma ragmen, IKYU ve stres
arasindaki iliskinin ampirik degerlendirmeleri
heniiz basglangi¢ asamasindadir (Topcic vd., 2016).
Bu nedenle literatiirde IKYU’nun is stresi ile nasil
ve neden iligkili oldugu yeterince agik degildir.
Bhatti, Shar, Shaikh ve Nazar (2010) is stresinin
6zel yasamin bir sonucu da olabilecegini belirtse de
genel stresin yaklasik %67 sinin i¢ faktdrlerden
kaynaklanacagimm1 ifade etmektedir. Aragtirma
bulgusu i¢ faktdrlerden olan IKYU’nun stresi
artirict  potansiyeli hakkinda bu anlayigimizi
artirmaktadir. Ayrica, IKYU’yu olumlu olarak
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degerlendiren ¢ogu arastirmanin aksine, bu ¢aligma
IKYU’nun is stresi ile pozitif bir iliskiye sahip
oldugunu gostererek, IKYU’nun karanlik tarafini
vurgulayan literatiire katkida bulunur. Bu sonuglar,
IKYU’nun sadece bireysel ve orgiitsel sonugclari
olumlu yo6nde etkilemedigini, ayn1 zamanda
calisanlarin refahi icin en biiyiik tehditlerden birini
olusturan ve oOrgiitlere 6nemli maliyetler yaratan
strese neden olabilecegini gostererek insan
kaynaklar1 yoneticilerini ve bu konuda arastirma
yapan arastirmacilart bilgilendirir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda IKYU’nun mutlaka isveren
ve ¢alisanlar i¢in bir kazan-kazan projesi olmadigim
ve Orgiitiin basarisini etkileyen ¢alisanlar i¢in belirli
riskler tasidigini  soyleyebiliriz. Ozellikle kisa
donem c¢aligan iscilerin yogun oldugu (konaklama
sektoriinde oldugu gibi) ve diisiik maas politikasi
belirleyen orgiitlerde insan kaynaklar1
uygulamalarindan istenen sonug¢larimin alinamamast
muhtemeldir.

Arastirma sonuglar1 degerlendirilirken arastirmanin
yapildig1 6rneklem dikkatte alinmalidir. Arastirma,
konaklama sektoriinde gegici isgilerin yogun olarak
calistig1 yaz doneminde yapilmis ve veriler yalnizca
caliganlardan elde edilmistir. Gelecekte yapilacak
arasgtirmalarda yoneticilerin de arastirmaya dahil
edilmesi ve farkli zamanlarda (yaz, kig gibi)
toplanacak  veriler  iizerinden  karsilagtirma
yapilmasi, daha genellenebilir sonuglara ulasma
imkani saglayacaktir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gltmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilari igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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