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Oz

Bu aragtirmanin amaci, Ankara ilinde bulunan konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin kisilik tipleri, is stresi diizeyleri
ve is performanslari arasindaki iliskilerin ortaya konmasidir. Bu amagla aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden iligkisel
tarama modeli kullanilmigtir. Aragtirmanin evrenini 2020 yilinda Ankara ilindeki konaklama isletmelerinde galisan isgorenler
olusturmaktadir. Arastirmanmn 6rneklemini basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle 398 konaklama isletmeleri isgorenleri
olusturmaktadir. Anket formu, demografik ozellikler, A/B tip kisilik 6lcegi, is stresi 6lgegi ve is performansi degerlendirme 6lgegi
olmak iizere dort béliimden olugmaktadir. Verilerin analizi igin istatistik bilgisayar yazilim programi kullanilmis ve analiz sirasinda
Pearson Korelasyonu ve t-testi yapilmustir. Arastirmanin sonucunda is stresi diizeyi ile isgéren performans: arasinda anlaml ve
pozitif bir iliskinin bulundugu, A tipi kisilik 6zelliklerine sahip isgérenlerde is stresi diizeyleri ile isgéren performanslar: arasinda
anlamli ve pozitif bir iliskinin var oldugu, is stresi diizeyinin kisilik tipine gére farklilastig1 ve isgoren performansinin kisilik tiplerine
gore farklilasmadigi sonuglarina ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Tipi, I@ Stresi, I§g6ren Performansi, Turizm Isletmesi.

The Relationship of Personality Type to Job Stress Level and Employee Performance: A Study on Tourism
Businesses Employees

Abstract

The aim of this study is to investigate relationships between personality type, job stress level and job performance. For this purpose,
the study was carried out within the scope of relational scanning model from quantitative research methods. The sample of research
survey included 398 respondents randomly selected from the population of all hotel employees working in Ankara in 2020. The
questionnaire is composed of four parts including demographic characteristics, Type A/B personality scale, job stress scale and
job performance evaluation scale. The statistical computer program was used for data analysis and Pearson’s Correlation and t-test
were conducted during analysis. The results indicate that there is a significant and positive relationship in between job stress level
and employee performance, a significant and positive relationship in between the job stress level and the employee performance
of Type A personality trait owners, a differentiation in job stress level between Type A and Type B personality traits owners and no
differentiation in employee performance between Type A and Type B personality traits owners.

Keywords: Personality Type, Job Stress, Employee Performance, Tourism Business.
JEL CODE: D23

Mabkalenin Gegmisi:

Gonderim Tarihi  :27.03.2021

Birinci Diizeltme  :26.04.2021

Ikinci Diizeltme :09. 05.2021

Kabul :05.10.2021

Makale Tiri : Arastirma Makalesi

Chen, Y. H. & Kog, H. (2021). Kisilik Tipi, Is Stresi Diizeyi ve Isgdren Performanst iliskisi: Turizm Isletmeleri Galisanlar1 Uzerinde Bir Inceleme,
Turizm Akademik Dergisi, 8 (2), 159-172.
* Bu makale Yu Hua CHEN in yiiksek lisans tezinden iiretilmistir.
Not: Ankara Hact Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonunun 03/12/2020 tarih ve E.34225 sayili yazist ile etik kurul raporu alinmugtir.
** Sorumlu yazar e-posta: cynthiachen000@gmail.com



160 | Turizm Akademik Dergisi, 02 (2021) 159-172

GIRIS

Diinyada turizm sektorii gelismis ve gelismekte
olan {ilkelerin ekonomileri i¢in bilyitk 6neme sahiptir.
Ozellikle ulusal ve kiiresel biiyiik kriz sirasinda ve son-
rasinda her tilkenin kotii yonde etkilenmis oldugu eko-
nomisinin yeniden kalkinmasinda turizm stratejik bir
rol oynamaktadir. Bu 6nemli ancak rekabetin olduk¢a
yogun oldugu turizm sektoriinde, isletmeye daha fazla
rekabet avantaji saglayan insan kaynagi yonetimi daha
da 6nem kazanmustir. Insan kaynaklari kavrami hak-
kinda ilk fikri ortaya atan Robert Owen (1771-1858)
ve Charles Babbage (1791-1871) insanlarin, bir orga-
nizasyonun basarisi i¢in kritik oldugunu diistinmiisler-
dir (Meherkar, 2018: 110). Bu ylizden pazarda basar1
ve slirdiiriilebilirligi yakalamayi isteyen isletmeler, in-
san kaynaklar1 yonetimini iyilestirecek ve gelistirecek
caligmalara yogunlasmaktadirlar. insani yénetebilmek
i¢in de 6ncelikle insan davraniginin kdkeni olan kisilik
unsuruna onem vermelidir. Bir insanin disiince, psi-
koloji, davranis ve performansini etkileyen kisilik, son
derecede dnem tagiyan bir konudur.

Orgiit ydnetiminde kisiligin etkisi ile ilgili caligmalar
yapan Satirataga (1997: 545-546) gore kisilik yapisi sag-
liklr iggorenler, hem 6zel yagaminda hem de is yagamin-
da bagarili olmaktadirlar. Diger yandan Demir Uslu &
Hancioglu (2011: 67-68) ise, isgbrenin organizasyonun
amaglarina ve gorev kurallarina kendi degerlendirme-
sini yapmas ve kisiliginin uyum derecesine gore tepki
vermesi dolayisiyla, isgorenin sahip oldugu is ile 6zdes-
lesmesinde veya yabancilagmasinda oldukea etkili ve
6nemli olan etkenin kisilik oldugunu ifade etmislerdir.

Insanlarin vasfi, tutumu, diisiince sekilleri, davra-
niglar, duygulari, inanglari, dis gortintisleri, konusma
tarzi, ruhsal durumu, cevresi ile etkilesimde algilama
bigimleri ve bu etkilesime kars: tepkilerinin farkl farkly
oldugu gorillmektedir. Bu farkliliklarin arkasinda yatan
onemli nedenlerden birisi kisilik 6zellikleridir (Kiesel,
2008: 76-77). Ayni ailede biiyliyen, ayni kaynag: kul-
lanan ve ayni egitimi alan ti¢ kardesin ayni olay kar-
sisinda ti¢ farkli reaksiyonda bulunmasina da esasen
kisilik 6zellikleri neden olmaktadir. Tamamen ayni bir
cevrede olsa da, yine de bireylerde bir takim tutum ve
davranis farkliliklar: vardir ve buradan kisiligin 6nemli
bir etmen oldugu goriilmektedir ki insanlar ile ¢evre
arasindaki iliskileri sekillendirmekte, diisinme sekil-
lerine ve davraniglara yon vermektedir. Kisilik, zaman
gectikee kalic1 hale gelen ve bireylerin kim oldugunu
gosteren duygusal, davranigsal ve biligsel 6zellikleri
olusturan, bir psikolojik durumdur (Mount, Barrick,
Scullen & Rounds, 2005: 448-449). Ayrica kisilik, 6zel-
liklerine gore A Tipi ve B Tipi olarak ayrilabilmektedir.
A tip kisilik ozelliklerine sahip kisiler rekabetci, saldir-
gan ve sabirsiz gibi strese yatkin insanlar olurken, B tip
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kisilik 6zelliklerine sahip bireyler ise rahat, yumusak ve
sabirli gibi huzurlu insanlar olmaktadir.

Turizm sektoriiniin 6zelligi, teknolojinin modern
cagda oldukea gelismis olmasina ragmen makineles-
me ve otomasyona elverisli bir sektdr olmamasidir.
Sektoriin genellikle hizmete dayali olmasi, isgiicliniin
ikamesini neredeyse imkansiz hale getirmektedir. Bu
nedenledir ki 6zellikle vurgulanmas: gereken husus,
turizm sektoriiniin isgérenlerinin niteliksiz olmasin-
dan ¢ok, bazi belirli niteliklerde bulunmasi zorunlu-
lugunun varlhigidir. Ciinki, bu sektdrde galisan isgo-
renlerin niteligi, sunulan hizmetlerin kalitesine direkt
olarak etki etmektedir. Insanin var oldugu her alanda
davranigsal ve psikolojik degerlerin agirlig1 daha dik-
katlice goz 6niinde bulundurulmalidir.

Ayrica, Post modern y6netim anlayisinda organi-
zasyonun bagarisinda 6nemli rolii oynayan unsurlar-
dan biri de isgorenlerin is stresi diizeyidir. Diinyada
yasanan kiiresellesme siireci ve teknoloji gelisimi, tu-
rizm isletmelerine bir yandan yeni firsatlar sunarken,
diger yandan asir1 yogun rekabetleri beraberinde getir-
mektedir. Turizm sektoriinde caligan isgorenlerin per-
formans ve verimlilikleri yiiksek olmadiklarinda isten
cikarilmalar1 ¢ok kolaydir. Bununla birlikte isgorenle-
rin gorev tanimi ¢ok karmagikken gorevi disinda ekstra
isleri de yapmasi istenmektedir. Bu durumda turizm
sektoriinde caligan isgorenlerin stres altinda bulunma
ihtimalleri ¢ok daha yiiksektir. Dolayisiyla turizm is-
letmeleri agisindan isgorenlerin isten kaynaklanan ve
isletmenin olumsuz sonuglarina neden olan is stresi
6nemli bir konu olmakta ve kontrol altinda tutulmas:
gerekmektedir.

Literatiirde is stresi ile A tipi kisilik 6zellikleri ara-
sinda 6nemli iligkiler bulunmaktadir. Stres etkenleri
bireylerin kisilik 6zelliklerine gore degiskenlik goster-
mektedir. Her kiside ayni stres etkeni gostermeyebilir
ve her stres etkeni ayni diizeyde etkilemeyebilir. Mo-
dern insanlarin yasam bicimi yorucu, telash ve reka-
betli olma egilimdedir. Tim toplumlarda hakim egilim
olan bu yasam bi¢imi, insanlari siirekli endise ve ger-
ginlik icinde yagamaya zorlamaktadir. Bu durum, in-
sanin kisilik yapisini da telasls, rekabetci ve gergin gibi
yasam bi¢imi ile ayni 6zelliklere sahip olmaya, dolay-
siyla A kisilik tipine sahip olmaya tesvik etmektedir.
Stres ise bu tarz bir kisilik yapisindan kaynaklanmakta-
dir. Stresle miicadele, zamanla ve insanla yarigmaya ve
hedeflere ulagmaya yonelik siirekli ve agir1 gerilimlerin
temel ozellik olarak bulundugu bir kisilik yapisindan
derinden etkilenmektedir (Durna, 2004: 191). Genel
yasamda stresin Kkisilikten nasil etkilendigi gibi, is ya-
saminda stresin benzer bir sekilde bu tarz cevreden
kaynaklanan kisilikten belirli bir 6l¢tide de etkilendigi
soylenmesi miimkiindiir.
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Yonetim anlayisinda organizasyonun basarisinda
6nemli rol oynayan bir diger unsur ise isgdren per-
formansidir. Turizm isletmelerinde verilen hizmetle-
rin esas geregi miisteri istek ve beklentilerinin yiiksek
derecede ve hizli sekilde karsilanmasidir. Bu nedenle
isletmelerin yiiksek is performansma sahip isgoren-
leri kazanmalar1 ve isgorenlerin is performanslarini
en yiksek seviyede tutmalari 6nem arz etmektedir.
Bu sektorde insan emegi olduk¢a 6nemli oldugundan
etkin bir isgéren performans: yonetimi geregi duyul-
maktadir (Helvaci, 2002: 156).

Isgoren performansina etki eden etkenlerin tespit
edilmesi, is performansinda artis veya diigiis oldugu
durumun anlagilabilmesi i¢in olduk¢a 6nem tagimak-
tadir. Bazi arastirmacilar kisilik 6zelliklerinin is perfor-
mansina etki eden bireysel etkenlerden biri oldugunu
diistinmektedirler (Barrick, Mount & Judge, 2001: 11).
Bir igg6renin demografik 6zellikleri, psikolojik yone-
limi, duygusal dayaniklilig, tavirlar1 ve deger sistemi
gibi kisiye 6zgii 6zellikleri, bireysel etken olarak orga-
nizasyonda gosterdigi performansini etkileyebilmekte-
dir. Bir¢ok aragtirmaci ve miitesebbis, hizmet kalitesi,
miisteri memnuniyeti, miisteri sadakati ve organizas-
yon basarisi i¢in kritik dnem tagiyan hizmet vermeye
iligkin tavir, davranis ve becerinin, ve bunlarla birlikte
organizasyonun toplam performansinin, isgéren kisili-
ginden etkilendigini belirtmistir (Kusluvan, Kusluvan,
[lhan & Buyruk, 2010: 174). Bunun yani sira, isgérenin
kisiligi, performanstaki 6nemli rolii nedeniyle turizm
ve misafirperverlik sektoriinde ise alim siirecinde bir
se¢im kriteri olarak giderek daha fazla kullanildig1 go-
rilmektedir. Literatiirde stresin is performansini da
etkileyebildigi goriilmektedir (Beehr, Walsh & Taber,
1976; Chen ve dig., 2014; French, Lenton, Walters &
Eyles, 1999; Yozgat, Yurtkoru & Bilginoglu, 2013). Kisi-
lik yapinin ve stresin isgoren performansi iizerinde etki
olusturabildigi géz oniine alindiginda, bu ¢ degiske-
nin beraber incelenmesi birbiriyle olan iliskilerin nasil
olacag ile ilgili arastirma 6nem arz etmektedir.

Bu bilgilere dayanarak bu arastirma, kisilik tipi, is
stresi ve isgoren performansi ii¢ degiskenin beraber in-
celendiginde arasindaki iliskilerin nasil olacagini orta-
ya koymay1 amaglamaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Kisilik

Kisilik; bireyin kisisel ilgilerinin belirlenmesine,
diger insanlar ve nesnelere kars: tutumlarinin gelisti-
rilmesine, yeteneklerinin olusturulmasina, konusma
alisgkanlig ve dig goriiniisii tarzinin kurulmasina, ¢ev-
resine uyum diizeylerinin saptanmasina etki eden bir
zihinsel mekanizmadir. Kisilik, kisa bir zaman aralig
i¢inde ortaya ¢ikan davranis tislubunu ifade etmemek-
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tedir. Kisiligi sadece belli bir zaman siireci igerisindeki
davranis tipi seklinde gorerek kisilik kavramini agikla-
ma da eksik kalmaktadir. Kisilik, bireyin ge¢misinin,
mevcut zamaninin ve geleceginin teskil ettigi bir bii-
tindir (Polat, 2007: 46).

Kisilik kavrami insanlarin dogustan getirdigi vasif-
lar1 ile sonradan sosyallesme deneyimleri ile edindigi
ozelliklerinin birlestirilmesidir. Insanlarin dogustan
getirdigi vasiflary, kisiligin degistirilemez olan biyolojik
yanini ifade etmekte ve mizag olarak da adlandirilmak-
tadir. Insanlarin sonradan edindigi 6zellikleri ise kisi-
ligin degisebilir yani anlamina gelmektedir ve karakter
de onun bagka bir ifadesidir (Toplu Demirtas, 2017:
5-6). Diger bir ifade ile kisiligin mizag ve karakter bi-
lesenleri yardimiyla bigimlendigini sdylemek miim-
kiindiir (Magnavita, 2016: 15). Kisilik, bireylere dogus-
tan verilen ozellikler ve zamanla ¢evresel etkenlerden
etkilenen ozelliklerin birlesmesinden olusmaktadir.
Kisilik, bireyde var olan dogustan verilen ve dis ¢evre
etkileri ile belirgin olarak meydana gelen egilimlerin
buttnudur (Eren, 2004: 83; Ozdevecioglu, 2002: 115).

Kisilik kavrami, insanlarin davranislari ile iligki-
li ok sayida ozelligi biinyesinde bulundurmaktadir.
Bundan dolay literatiirde kisilik kavramu ile ilgili pek
¢ok tanimlama bulunmaktadir. McAdams ve Palsa
(2006: 204) gore kisilik, insan dogasi i¢in genel evrim-
sel tasarimda bireyin kendine 6zgii varyasyonu olarak
kavranmakta, kiiltiir ve sosyal baglaminda yer alan
ruhsal 6zellikler, kendini tanimlayan yasam anlatilar:
ve karakteristik uyumlar gibi gelismekte olan desenler
olarak ifade edilmektedir. Erene (2004: 67) gore kisi-
lik, kisinin kendisi ve bagkalar1 olmak tizere iki a¢idan
bahsedilebilmektedir. Kisinin kendisi agisindan kisi-
lik bireyin fizyolojik, zihinsel ve ruhsal &zellikleri ile
ilgili olan bilgileri olurken, baskalar1 agisindan kisilik
kisinin toplum iginde sahip oldugu belli 6zellikleri ve
rolleridir. DuBrin (1994: 56) kisiligi, bir insanin yasam
bi¢cimi seklinde agiklamustir. Kisilik, kisinin zihinsel
ve fiziksel 6zelliklerinde gortilmiis olan kisiyi digerle-
rinden ayiran farkliliklar ve bu kisiye has farkliliklarin
kisinin i¢ diinyas1 ve davranigina yansiyis bicimi olarak
ifade edilmektedir (Erdogan, 1991: 236). Atkinson, At-
kinson, Smith, Bem, & Nolen-Hoeksema (2008: 223)
tarafindan yapilan tanimlamada ise kisilik, bireyin fi-
ziksel ve sosyal ortamu ile etkilesme stilini olusturan
distince, davranis ve duygunun belirgin karakteristik
kaliplari olarak tanimlanmugtir.

Bir¢ok ¢agdas kuramciya gore kisilik bir kisi ile ilgili
zihinsel, fiziksel, sosyal ve duygusal olmak tizere nere-
deyse her seyi kapsamaktadir (Eren, 2004; Atkinson ve
ark., 2008). Buna gore kisiligin kisilerin i¢inde olduklar1
gevre, kiiltiir ve inanglar ile birlikte degerlendirilmis ol-
mas1 gerekmektedir. Herkesin olaylar karsisindaki dii-
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stince, davranig, tutum ve duygulari birbirine benzemez
ve bu olgu bireysel farklilik olarak kavranabilmektedir.
Bu bireysel farklilik literatiirde kisilik kavrami igerisine
sokulmaktadir. Kisilik yalnizca bedensel o6zellige bagh
degildir ve yalnizca ¢evrede bulunan ortak oriinti ve
sosyal olaylara da bagh degildir. Kisilik, tiim bu seyle-
rin gelistirdigi bireysel farkliliklardir. Kisilik dogumdan
baslayip 6liime kadar siiren bir gelisme siiregtir.

Kisilik farklilasmalar1 literatiirle cesitli arastirmaci-
lar; Ernst Krestchemer (1964), Isabel Myers ve Kathari-
ne Briggs (1975), Paul Costa ve Robert McCrae (1985)
ve Meyer Friedman ve Ray Rosenman (1950) tarafin-
dan kisilik tipi modelleri ile aciklanmaya ¢alistlmistir.

Bu kisilik tipi modellerden birisi ve arastirmanin
ana degiskeni olan, A tipi ve B tipi kisilik modeli ilk
olarak 19507lerin sonlarinda, kardiyolog olan Meyer
Friedman ve Ray Rosenman tarafindan stres ile iligki
kurularak ortaya ¢ikarilmistir.

A tipi kisilik 6zelliklerini; hareketlilik, diirti ve ihti-
ras, tek acili kisilik ve rekabet, saldirganlik, diismanlik
duygulari olarak siralamak miimkiindiir. A tipi davra-
nis bigimine sahip olan bireylerde belirli bir konusma
tarz1 (Durna, 2005: 277) ve kendilerine 6zgii karakte-
ristik viicut hareketleri ve tikleri vardir. Bu tip birey-
ler bir isi yapmaya karar verdiklerinde bunu en hizli
bir sekilde faaliyete gecirmek istemektedirler. Bunun
yanu sira, “En kisa siirede en ¢ok is yapmak” prensibine
odaklanirlar. Ayn: anda birden fazla konuda distintp
birden fazla farkli ise yogunlasabilmektedirler ve bu
isleri yaparken bagkalariyla yarisarak daha hizl ve ba-
sarili olmay istemektedirler (Aydin & Ozel, 2017: 24).

A tipi kisilikten neredeyse tersi 6zelliklere sahip
olan B tipi kisiligin niteliklerini gosteren bireyler, daha
rahat, sabirli, esnek, aceleci davranislar: olmayan, za-
manla yarismayan bireylerdir. Baskiya maruz kaldik-
larinda dahi rahat davranig gostermektedirler. B tipi
kisilige sahip insanlar kolaylikla sinirlenmedigi ve te-
dirgin olmadig i¢in onlar oldukga esneklerdir. Zaman
konusunda ¢ok fazla ciddi davranmamakta ve planla-
nan igleri erteleyebilmektedirler. Cesitli isleri bir arada
ylriitmek yerine genellikle yalniz bir ise odaklanirlar.
Isi kararli bir hizda yapar ve A tipi kisilik sahibi birey-
lere gore kendilerini nispeten daha giiven igerisinde
hissederler (Moorhead & Griffin, 1992: 463). Islerinde
rahat olmalari bu tip bireylerde sugluluk duygusu orta-
ya ¢ikarmaz, istikrarli ve sakin sekilde calisirlar.

Caligma yerlerinde A tipi kisilik yapisina sahip bi-
reyler daha ¢ok alt ve orta pozisyonlarda olaganiistii
performans gosterirken, B tipi kisilik boyutuna sahip
bireyler ise sakince ve etraflica diisiinebilmeleri avan-
taji nedeniyle tist pozisyonlarda daha ¢ok basar: kaza-
nabilmektedirler (Soysal, 2008: 10).
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Is Stresi

s stresi kavramu, ¢alisan bireyin evresi ile etkilegsim
icinde olmas1 neticesinde ortaya ¢ikan gerilim durumu
olarak ifade edilebilmektedir (French Jr. & Caplan,
1970). Bu ifadeye gore isgdrenin is stresi yasamasinin
sebebiyeti, ¢alisma cevresinin isgéren iizerinde teskil
ettigi baski ile isgorenin sahip oldugu kapasite arasin-
da uyumsuzlugun var olmasidir. Ayrica is stresine etki
eden isgorenlerin kapasiteleri, cevre ile etkilesimler ve
caligma kosullar1 duragan bir durumda degil, giinden
gline hatta andan ana, koguldan kogula farklilasan du-
rumdadir. Bu olgudan kaynakl: olarak is stresi siirek-
li degisen bir siirectir (Lazarus, 1991: 6; Kara ve Kog,
2009: 36). Isgorenler durumlara gore daha diisiik veya
daha yiiksek is stresi seviyesine maruz kalabilmekte-
dirler.

[sgoren isyerinde kendisinden arzu edilen bir talebi,
yetenek, beceri, bilgi, zaman vb. etkenler ile ortistiire-
mediginde is stresi ortaya cikmaktadir. Is stresi, kisinin
istedigi gorev ve rolleri yerine getirememesi sonucun-
da ortaya ¢ikan negatif fiziksel, psikolojik, duygusal
reaksiyonlardir (Antonova, 2016: 10). Is stresi, kiginin
is hayatinda talep ettiklerini karsilamak icin gayret et-
mesi ve talep ile arz arasinda meydana gelen fark olarak
tanimlanmaktadir (Aslan ve Cengiz, 2015: 27-28).

Stresin olugsmasina etki eden etkenler organizas-
yonun i¢inden, digindan, isgdrenlerin kendilerinden
ve gruplardan gelebildigi i¢in is stresinin meydana
gelmesinin gesitli nedenleri bulunmaktadir (Kobasa,
1982; Srivastava, 2009; Cohen & Edwards, 1989). Or-
negin bazi isgorenler organizasyonda kendilerinden
hedeflenen performans: ortaya koyabilmek icin gerek
duyulan egitimi alamadiklar1 ve verilen igleri yaparken
kendi beceri ve bilgilerini kullanamadiklar: durumlar ile
kargilastiklarinda stres yagsayabilirler. Isyerinde isgéren-
den ¢ok fazla is yiikii veya ¢ok az is yiikii istenmesi stres
olusturabilmektedir. Icinde bulunduklar1 ¢alisma orta-
minda asir1 sicak, 151k, giiriiltii, fazla veya az sorumluluk,
fazla veya az iletisim, fazla veya az denetim isgorenlerin
stresine sebebiyet verebilir. Is hayati ile kisiler arasinda
stirekli catismalar ortaya ¢iktigindan bu durum ¢ogun-
lukla strese neden olmaktadir (Allen, 1983: 33).

Cesitli sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikan bu is stresi,
¢ogunlukla bireye ve onun yasamina olumsuz yonde
etki etmektedir. Fakat ayrica belirtilmelidir ki stresin
isgoren icin olumlu, motive edici bir etmen olmasi ve
iste istekli, neseli sekilde caligabilmek icin gerekli bir
etken olmasi da miimkiindiir. Hans Selye (1974) iyi
stresin “eustress” ve kotii stresin “distress” olarak ad-
landirilabildigini ortaya koymustur. Iyi stres bireyin
hedefini yerine getirmesinde ve daha iyi bir perfor-
mans ortaya koymasinda motive edici niteliktedir. Di-
ger taraftan stres ¢ok fazla ve dayanilmaz olursa bu du-
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rumda kotii stres ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore kotii
stres, ¢ok fazla ve dayanilmaz baskiya karsi gosterilen
dogal bir tepki olarak ifade edilebilmektedir. Quick &
Quick (1984) stresin, organizasyon isgorenlerinin per-
formans ve islevlerini iyi yone yoneltirse “olumlu stres’,
zarar verici ya da kot bir yone yoneltirse “olumsuz
stres” olarak da denilebildigini s6ylemislerdir.

Parker & DeCotiis (1983) is stresi terimini, birey-
lerin isyerindeki rolleri, iliskileri ve isin kendisi dahil
olmak tizere cesitli stres etkenlerine tepkileri olarak
ifade etmislerdir (Nair, 2007: 33). i§ stresi, glintimiizde
isgorenlerin kendilerini is ¢evresinde sik sik karsilas-
mis olduklari gesitli tehditlerden savunmak igin vermis
olduklar1 tepki seklinde a¢iklanmaktadir (Chuang &
Lei, 2011: 551). s stresi, kisinin is cevresinde algilamis
oldugu durum neticesinde meydana gelen bireysel bo-
zulmus islevsellik seklinde tanimlanmaktadir (Hwang,
Hyun & Park, 2013: 242). Is stresi, bireyin gereken is ve
sorumluluklarini yapmasini engelleyen zihinsel ya da
fiziksel davranig farkliligina sebebiyet olan is ile iligkili
etkenlerin etkisiyle ortaya cikan psikolojik bir durum
biciminde ifade edilmektedir (Bigki, 2016: 28). Is stresi
terimi, bireyin is hayatinda sorunlari ¢6zerken yasadigi
caresizlik durumunu ifade etmek i¢in kullanilabilmek-
tedir (Mirela & Madalina-Adriana, 2011: 333).

Isgoren Performansi

Performans kavrami pek ¢ok yonii ile ortaya ko-
nulmus ve tanimlamalarda organizasyonlar a¢isindan
farkli gorisleriyle ele alinmistir ve 6zellikle organizas-
yonlar i¢in daha fazla 6nem tasiyan bir konudur. Na-
sil bir organizasyon biiyiikliigiine sahip oldugu, hangi
alanda faaliyet gosterdigi, irettigi mal ve hizmet tiirleri
ve benzeri gibi kosullar ne olursa olsun, tiim organi-
zasyon yoneticileri i¢in 6n sirada gelen en dikkat ¢eken
konu performansin artirilmasidir. Sektdriinde zirveye
ulagmak i¢in ¢aba harcayan organizasyonlarin isgo-
renlerinden yiiksek seviyede performans kazanmalari
gerekmektedir.

Performans en basit anlamiyla isgérenin organizas-
yonun amaglarina getirmis oldugu katkidir (Tiitiinct &
Kiling, 2000: 173) ve diger bir genel tanimi da amaglar1
ve hedefleri gerceklestirebilme diizeyidir. Insanlar ca-
lisma yasamlarindaki ihtiyaglarini karsilayabilmek icin
gerekli gayreti sarf etmektedirler. Insanlarin belirledik-
leri amaglara ulagmalar1 ve ¢alisma yasamini bagarili
sekilde stirdiirebilmeleri i¢in iyi bir performans ortaya
koymalilardr.

Isgoren performansi, bir isgdrenin belirli zaman
aralig1 icerisinde kendisine atanan gorevi gerceklestir-
mek suretiyle edindigi sonuglardir (Ozgen, Oztiirk &
Yal¢in, 2002: 209). Isgdren performansi, isgérenlerin
kazandiklari ticret karsilig1 olarak harcamalar1 gereken
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caba biciminde tanimlanmaktadir. Caligma yagami
agisindan bakildiginda performans, belirli bir zaman
diliminde tretilen triin veya hizmet miktaridir. Per-
formansin diger bir tabiri ise yapilan isler sonucunda
yerine getirilmesi gereken amaglara ne derece ulagil-
diginin miktar ve kalite olarak gosterimidir (Demirci,
2010: 52). Baska bir deyis ile isgoren performanst, igleri
isleten ¢alisan bireyin veya grubun, belirlenen is ve ta-
mamlanacak hedefe gore nicel ve nitel agilardan nelere
ulagabildigi ile ilgilidir (Benligiray, 2011: 149). Kisaca
isgoren performansi isgorenin atanan is ve gorevleri
gerceklestirirkenki verimlilik seviyesi seklinde dusii-
niilebilmektedir (Gunsel, 2017: 38).

Isgoren performansi basit olarak elde edilen iiriiniin
miktar1 ve ¢aligmanin kalitesi olarak tanimlanmasina
ragmen, bazi aragtirmacilar bu yaklagimin yeteri kadar
detayli yorumlanmamis ve uygulamas: artik uygunsuz
oldugunu kanitlamislardir. Isgdéren performansi, bu
baglamda alternatif olarak, isgdrenin kontrolil altinda
olan ve organizasyon hedeflerine ulasmasina yardimeci
olan hareket ve davranislar1 olarak tanimlanabilmekte-
dir (Rotundo & Sackett, 2002: 66).

[sgoren performansi, organizasyonlar tarafindan
stirekli degerlendirilen, gelistirilen ve yonlendirilen
onemli bir orgiitsel davranistir (Murphy & Cleveland,
1995). Diger yandan Sonnentag ve Fresee gore isgoren
performanst “Bir araba motorunun pargalarini monte
etmek, tiiketiciye bilgisayar satmak, ilkokul cocuklarma
temel okuma becerilerini 6gretmek veya kalp ameliyati
yapmak gibi mesleki davraniglari kapsar”. (Sonnentag
& Frese, 2002: 5).

Isgoren performansi kavramy, isgérenlerin orgiitsel
hedeflere ulasabilmeleri i¢in sorumluluklar1 dogrultu-
sunda sergiledikleri davranislarinin sonucudur. Bu so-
nuglar yalnizca iiretilen tirtin ve hizmet olarak kalmaz,
diisiince bigimi niteliginde de olabilmektedir (Basaran,
1991). Performans, isgorenlerin ytikimliliiklerine ilis-
kin kurulmus olan kriterlere uyumu saglayabilecek se-
kilde gorevlerini yerine getirmeleri ve hedeflere ulasa-
bilmelerine yonelik ortaya sunulan iiriin, hizmet veya
diistincedir (Torrington & Hall, 1995: 316).

Viswesvaran & Ones (2000: 216) performansi izah
etme noktasinda organizasyonel ¢iktilar tizerinde daha
az durmus ve isgoren performansini organizasyonlarin
hedeflerine ulagsmasina katkida bulunan isgorenlerin
Olgiimlenmesi miimkiin olan is sonuglari, hareketleri
ve davranislari olarak degerlendirmislerdir. Bir isgore-
nin iglerini ne derecede ve ne sekilde yerine getirdigi-
nin olgiitd olan isgoren performansi, isgorenin is i¢in
gosterdigi ¢abalar1 dogrultusunda degerlendirilebilen
bir 6lgiimdiir (Incioglu, 2019: 29). Campbelle gore
isgoren performans: boyutu igine alinan davranislar,
yetenek ve beceri agisindan gézlemlenebilmekte ve 61-
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ciilebilmektedir (Campbell, McCloy, Oppler & Sager,
1993). Diaz-Vilela ve arkadaglarinin (2015: 2) yaptig1
tanimlama ise, yukaridaki aragtirmacilarin gorslerini
bir araya getirmis olup, isgéren performansini, organi-
zasyonun amaglarina iliskin olan, bireyin kontroli al-
tinda olan, gozlenebilir ve 6l¢tilebilir olan davranislar
olarak agiklamustir.

Isgoren performansi yiiksek olmasi, sadece isletme-
ler i¢in 6nemli degil ayn1 zamanda isgorenler i¢in de
onemlidir. Gorevlerini gerekliligi dogrultusunda ye-
rine getirmek ve isinde yiiksek basar1 gostermek gibi
yiksek performanslar, isgorenler i¢in bir gurur, moti-
vasyon ve memnuniyet kaynagi olmaktadirlar. Benzer
sekilde, daha yiiksek iicret, daha basarili bir kariyer
ve daha iyi sosyal itibar gibi isgorenler i¢in 6nemli ve
tatmin edici olan ¢esitli i sonuglar1 da isgéren perfor-
mansinin yiiksek olmasina neden olabilmektedir (Son-
nentag & Freseden aktaran Yelboga, 2006: 200).

ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Bu aragtirmada nicel aragtirma modellerinden ilis-
kisel tarama modeli kullanilmistir. Bu model Ornekle-
me yoluyla evren hakkinda kestirimlerde bulunma ve
genellemeler yapma amacini giitmektedir. Bu modeller
ozellikle evrene iligkin egilimlerin belirlenmesinde ya-
rarli oldugu i¢in olabildigince genis bir 6rneklemden
veri toplanir. Iligkisel tarama modeli, genellikle birden
¢ok degisken arasindaki etkilesimlerin belirlenmesin-
de kullanilir. Korelasyon, t- testi, varyans analizi ve
coklu regresyon gibi istatistiksel teknikler yardimiyla
degiskenler arasindaki iliskiler belirlenebilir ya da grup
ortalamalar1 kargilagtirilabilir. Ancak iliskisel modelde
bazen iligkilerin yonii ve diizeyini belirlemek ile yetinir-
ken (6rnegin korelasyon), bazen de neden-sonug iliski-
lerine doniik istatistiksel karsilagtirmalar (6rnegin var-
yans analizi) yapilir. Nedensellik gosteren iliskiler daha
gicli iliskiler olarak yorumlanir (Simgek, 2012: 92).

Aragtirma problem ise, kisilik tipi, is stresi ve isgo-
ren performansi arasindaki iligkilerin ortaya konulma-
sidir. Bu kapsam dogrultusunda belirlenen arastirma
hipotezleri asagida verilmistir:

H : Isgorenlerin is stresi diizeyleri ile performanslari
arasinda iliski vardir.

H,: A tipi kisilik 6zelligine sahip kisilerde is stresi dii-
zeyleri ile isgoren performanslari arasinda iligki
vardir.

H_: B tipi kisilik 6zelligine sahip kisilerde is stresi dii-
zeyleri ile isgoren performanslari arasinda iligki
vardir.

H,: Kisilik tipi degiskenine gore (a) is stresi diizeyi ve
(b) isgoren performansinda farklilik vardir.

Yu Hua Chen - Hakan Kog

Bu aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden biri
olan iliskisel tarama modeli kullanilmustir. Iliskisel ta-
rama modelinde yapilan bu arastirmada, otel isgoren-
lerinin kisilik tipi, is stresi diizeyi ve is performansi ara-
sindaki iligki incelenmistir. {liskisel tarama modeli, iki
veya daha fazla degisken arasindaki iliski ya da etkile-
simlerin belirlenmesinde kullanilir (Karasar, 2009: 81).

YONTEM
Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Ankara ilinde hizmet sunan ko-
naklama isletmelerindeki isgérenlerden olugmaktadur.
Ancak arastirma evreninin tiimiine ulagmanin gii¢
olmasi nedeniyle arastirma evrenini temsil edebilecek
nitelikte ve biiytikliikte olan konaklama igletmeleri 6r-
neklem grubu olarak alinmigtir. T.C. Kiltiir ve Turizm
Bakanligrnin 2019 turizm istatistikleri verilerine gore
Ankara ilinde igletme belgeli 181 konaklama tesisi bu-
lunmaktadir.

Bu tesislerde 2019 yil1 verilerine gore toplam 14.018
oda ve 28.108 yatak mevcuttur. Arastirmada 5 yildizhi
otelin yatak basina diisen personel sayisi (0,59) kulla-
nilmaktadir (Agaogludan aktaran Erdem, 2004, s. 48).
2019 yilinda Ankara ilindeki 5 yildizli otelin ortalama
doluluk oraninin %40,02 oldugu T.C. Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig: tarafindan agiklanmigtir. Bu bilgilere daya-
narak Ankara ilindeki konaklamalarda gorev yapan
isgorenlerin yaklagik 19.065 kisi oldugu varsayilmak-
tadir.

Evreni temsil eden 6rneklem sayisi basit tesadiifi
orneklem formiilii ile belirlenmistir. Basit tesadiifi or-
neklem formiilii asagida gosterilmektedir;

- N.z%.p.q
N.d? +z%.p.q

n: orneklem sayist
N: y1g1n sayist (19.065)
z: standart normal dagilim ¢izelge degeri (1,96)
d: duyarlilik (0,05)
p: kisinin 6rnege segilme olasilig1 (0,5)
q: 1-p (p+q=1) (0.5)

19.065 x 1,962 x 0,5 X 0,5
19.065 x 0,052 + 1,962 x 0,5 x 0,5

376,57 =

Orneklem say1s1 376 olarak hesaplanmistir.
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Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Ankara ilinde faaliyet gosteren isletme belgeli 181
konaklama isletmesinin bazilarina anket formu e-pos-
ta aracilig ile gonderilmistir. Baz1 konaklama igletme-
lerine ise anket formlar1 elden ulagtirilmigtir. Toplam
398 adet eksiksiz anket bulunmakta ve arastirmanin
evrenini temsil etmektedir.

Aragtirmada turizm isletmeleri isgorenlerinin Kkigi-
lik tipleri ile is stresi ve is performansi arasindaki iligki-
leri belirlemek icin veri toplama aract olarak bir anket
formu olusturulmustur. Veri toplama araci olarak uy-
gulanan anket, toplamda dort béliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde arastirmaya katilan isgorenlerin de-
mografik bilgileri ile ilgili verileri; yas, cinsiyet, medeni
durum, hizmet siiresi, 6grenim durumu, gelir ve unvan
olmak {izere toplam 7 tane soru yer almaktadir. Ikin-
ci boliimde katilimcilarin kisilik tiplerini belirlemeye
yonelik 7 soruluk kisilik 6zelligi tanima testi, tigiincii
boliimde katilimcilarin is stresi diizeyini 6lgen 10 soru-
luk i stresi 6l¢egi ve dordiincii boliimde katilimeilarin
is performansini tespit eden 4 soruluk isgoren perfor-
mansi 6lgegine yer verilmistir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin kisilik tipini sina-
yan, 8 dereceli likert tipi ve iki zit kutuplu kisilik 6zelligi
tanima testi, Bortner (1966) derecelendirme dl¢eginin
kisa formudur. Ol¢ek tamamlanmasinda elde edilen
toplam puan 3 ile carpildiginda 100den yiiksek bir
puan olursa A tipi kisilik ve 100den dusiik olursa ise B
tipi kisilik oldugu anlamina gelmektedir (Aktas, 2001:
34). Bu olgek, Aktas (2001), Yildiz & Ozsoy (2013),
Okutan & Stitiitemiz (2015) gibi ge¢mis aragtirmalarda
kullanilmigtir. Olgegin Cronbah alfa giivenilirlik katsa-
y1s1 0,78 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan igsgorenlerin is stresi diizeyini
olgen is stresi 6l¢egi, 5 dereceli likert tipi olan bir dlgek-
tir. Olgek, Dr. Suzanne G. Haynes tarafindan gelistiril-
mis ve glivenilirlik ¢caligmasi Aktas (1996) tarafindan
yapilmistir. Olcekte bulunan sorularin her segenegine
ayr1 bir puan verilmektedir. Olcegin degerlendirilme-
sinde segilen cevaplarin puanlar: toplandiginda 12'den
az bir puan olursa disiik stres diizeyi, 12-30 aras1 olur-
sa orta stres diizeyi ve 30dan fazla olursa yiiksek stres
diizeyi oldugu anlamina gelmektedir (Aktas, 2001: 34).
Olgegin Cronbah alfa giivenilirlik katsayisi 0,82 olarak
tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin is performansini
oOlgen iggoren performansi 6lcegi, 5 dereceli likert tipi
olan bir &lgektir. Olgek, Kirkman & Rosen (1999) tara-
findan gelistirilmis ve Altas & Cekmecelioglu (2007),
Giil & Oktay (2009), Akkog, Caliskan & Turung (2012)
gibi gecmis aragtirmalarda kullanilmigtir. Olcegin
Cronbah alfa giivenilirlik katsayis1 0,69 olarak tespit
edilmistir.
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Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde sosyal bi-
limlerde yaygin olarak kullanilmis olan SPSS.27 (Sta-
tistical Package for the Social Sciences) istatistik bil-
gisayar yazilim programi kullanilmistir. Aragtirmanin
hipotezlerini test etmek amaciyla SPSS.27 istatistiksel
paket programinin frekans, ortalama, Pearson Korelas-
yonu ve t-testi gibi istatistiksel analizleri kullanilmistir.

BULGULAR

Isgorenlerin Kisilik Tipi, Is Stresi Diizeyi ve Is
Performansina iligkin Bulgular
Tablo 1. Katilmcilarin Kisilik Tipleri ve

[s Stresi Diizeylerine Gére Dagilimi

Kisilik tipi N %
A tip 268 673
B tip 130 327
Is stresi diizeyi N %
Disiik stres 0 0
Orta stres 202 50.8
Yiiksek stres 196  49.2
Toplam 398 100.0
Is performanst x=3,99

Tablo le gore, aragtirmaya katilan isgorenlerin
%67,31 (268 kisi) A tipi kisilik yapisina ve %32,7’si
(130 kisi) B tipi kisilik yapisina sahiptir. Isgorenlerin
gogunlugunu A tipi kisilik yapisina sahip bireyler olus-
turmaktadr.

Is stresi diizeyi dagilimina gore, aragtirmaya kati-
lan isgoérenlerin diistik stres diizeyinde olmadiklar: go-
riilmektedir ve %50,8’1 (202 kisi) orta stres diizeyinde,
%49,2’si (196 kisi) yitksek stres diizeyinde olduklari
hesaplanmaktadir.

Isgéren performansi ise X=3,99 ortalamaya sahiptir.
Isgéren performansinin ortalamasi élgegin “3) Kismen
katiliyorum” ifadesinin sahip oldugu “3” degerini kar-
silayip “4) Katiliyorum” ifadesinin sahip oldugu “4”
degerine yakin olmaktadir. Olgegin “5” degeri olan “5)
Kesinlikle katiliyorum” ifadesi en yiiksek performansi
temsil ederken “1” degeri olan “1) Hi¢ katilmiyorum”
ifadesi en digitk performans anlamina gelmektedir.
Buna dayanarak turizm sektoriindeki konaklama isgo-
renlerinin ig performansi orta diizeyin tizerindedir.

Is Stresi Diizeyi ile Isgoren Performans1 Arasin-
daki Iliskinin Degerlendirilmesi

H.: Is stresi diizeyi ile isgdren performansi arasinda
iliski vardir.
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Tablo 2. s Stresi Diizeyi ile Isgdren Performansi
Arasindaki Korelasyon

Yu Hua Chen - Hakan Kog

Tablo 4. B Tip Kisilerde Is Stresi Diizeyleri ile Isgéren
Performanslar1 Arasindaki Korelasyon

Is stres diizeyi Isgoren performansi

Is stres diizeyi  Isgoren performansi

Is stres diizeyi r 1 113"

P 025

n 398 398

Isgoren performanst r 113" 1
p 025

n 398 398

*. Korelasyon 0,05 diizeyinde (2 yonlii) anlamlidir.

Aragtirmaya katilan 6rneklem grubunun is stresi
diizeyiile isgoren performansi arasindaki iliskiye bakil-
mis olup 0,05 6nem diizeyinde anlaml bir iliski tespit
edilmigtir ve iligskinin siddeti r =,113 oldugu goriilmek-
tedir. I stresi diizeyi ve iggoren performansi arasinda
pozitif bir iliski bulunmustur. Bagka bir degisle is stresi
diizeyi arttiginda isgoren performansi da artacak ve is-
goren performans arttiginda is stresi diizeyi artacaktir.
Yapilan analizde bulunan korelasyon katsayisinin an-
lamli oldugu (,05>p=,025) tespit edilerek H, hipotezi
yeterli kanitla desteklenmistir.

H,: A tipi kisilik 6zelligine sahip kisilerde is stresi dii-

zeyleri ile isgoren performanslari arasinda iligki vardir.

Tablo 3. A Tip Kisilerde Is Stresi Diizeyleri ile Isgoren
Performanslar1 Arasindaki Korelasyon

s stres diizeyi r 1 -.060
p 499
n 130 130
Isgoren performans: r -.060 1
p 499
n 130 130

Is stres diizeyi Isgoren performans

Is stres diizeyi r 1 204"

p .001

n 268 268

Isgdren performanst  r 204" 1
p .001

n 268 268

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde (2 yonlii) anlamlidur.

A tipi kisilik 6zelligine sahip 6rneklem grubunun
is stresi diizeyleri ile isgéren performanslar: arasinda-
ki iliskiye bakilmis olup 0,01 6nem diizeyinde anlam-
It bir iliski tespit edilmistir ve iligkinin siddeti r =,204
oldugu goriilmektedir. Bagka bir degisle A tipi kisilik
ozelligine sahip kisilerde is stresi diizeyleri ile isgoren
performanslari arasinda kuvvetli ve pozitif bir iligki bu-
lunmaktadir. Yapilan analizde bulunan korelasyon kat-
sayisinin anlamli oldugu (,05>p=,001) tespit edilerek
H, hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir.

B Tipi Kisilik Ozelligine Sahip Kisilerde Is stresi
ile isgoren Performansi Arasindaki iligskinin Deger-
lendirilmesi

H,: B tipi kisilik 6zelli§ine sahip kisilerde is stresi
diizeyleri ile isgoren performanslari arasinda iligki var-
dir.

B tipi kisilik 6zelligine sahip 6rneklem grubunun
is stresi diizeyleri ile isgoren performanslari arasinda-
ki iliskiye bakilmis olup degiskenler arasinda anlamli
bir iligki tespit edilememistir. Baska bir degisle B tipi
kisilik 6zelligine sahip kisilerde is stresi diizeyleri ile is-
goren performanslar: arasinda bir iligki bulunmamak-
tadir. Yapilan analizde bulunan korelasyon katsayisinin
anlamsiz oldugu (,05<p=,499) tespit edilerek H, hipo-
tezi yeterli kanitla desteklenememistir.

A/B Kisilik Tiplerine Gore Is Stresi Diizeyi ve Is-
goren Performansindaki Farkliligin Sinanmasi

H,: Kisilik tipi degiskenine gore (a) is stresi diizeyi
ve (b) isgoren performansinda farklilik vardir.
Tablo 5. Kisilik Tipi Degiskenine Gore Is Stresi Diizeyi
ve Isgdren Performansindaki Farklilasma

n X s.8 t p
i Atipi 268 3.1683 .49097
$..S tre? P 5,726 .000
diizeyi Btipi 130 2.8631 .51446
Isgoren Atipi 268 4.0140 .67910
853 394
performanst  Btipi 130 3.9481 .80556

Aragtirmaya katilan isgorenlerin kisilik tipleri de-
giskeni agisindan is stresi diizeyi ve isgdren performan-
sinn farklilasma degerlerine bakilmig olup, kisilik tipi
degiskeni ile is stresi diizeyi arasinda 0,05 anlamlilik
seviyesinde bir farklilagmaya rastlanmistir (p<0,05) ve
A tip kisilerin is stresi diizeyi (¥=3.1683) B tip kisilerin
is stresi diizeyinden (X=2.8631) daha yiiksektir. Ancak
kisilik tipleri degiskeni acisindan kisilik tipi degiskeni
ile isgoren performansi arasinda 0,05 anlamlilik seviye-
sinde bir farklilik olmadig: tespit edilmistir (p>0,05). A
tip ve B tip kisilerin isgéren performanslari (A tipiler X
=4.0140; B tipiler X=3.9481) hemen hemen esittir. Di-
ger bir ifadeyle H, hipotezi kisilik tipi degiskenine gore
is stresi diizeyinde farkliligin var oldugu kabul edilir-
ken, isgoren performansinda farkliligin var oldugu ye-
terli kanitla desteklenememistir.
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SONUC VE ONERILER

Aragtirmaya katilan isgorenlerin is stresi diizeyleri
ile is performanslar1 arasindaki iligkinin incelenmesi
sonucunda, ge¢mis arastirmalarin ulagtiklar1 sonuca
paralel olarak is stresi diizeyi ile is performansi ara-
sinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Alp (2016: 488)
aragtirma sonucunda is stresi ve iggoren performansi
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. An-
cak arastirmada is stresi diizeyi ve isgéren performansi
arasindaki iligkinin olumlu bir iliski oldugu sonucuna
ulasilmistir. Diger yandan ge¢mis arastirmalar incelen-
diginde is stresi diizeyi ile is performansi arasindaki
iliskinin daha ¢ok negatif iliski oldugu gézlemlenmek-
tedir (Beehr, Walsh & Taber, 1976; Chen ve ark., 2014;
French, Lenton, Walters & Eyles, 1999; Yozgat, Yurtko-
ru & Bilginoglu, 2013).

Igili literatiir incelendiginde genel olarak is stresi
ve performans arasindaki iligskinin ters yonlii oldugunu
destekleyici aragtirmalarin ¢ogunlukta oldugu dikkat
cekmektedir. Buna karsin bu arastirmanin sonugla-
11 itibariyle bu iliskinin pozitif yonlii oldugu sonucu,
azda olsa karsit goriisii destekleyici nitelikte olup, is
stresinin belirli oranda ¢alisanlara olumlu etkileri olu-
dugu konusunda bir kanit niteligindedir. Diger bir ifa-
de ile belirgin oranda orgiitler tarafindan olusturulan
veya kisinin kendi kisilik yapisindan kaynakli is stresi
yasamasi performanst tizerinde itici bir etkiye sahip ol-
dugu soylenebilir.

Aragtirmanin diger hipotezleri olan A tipi kisilik
ozelligi sahibi olan katilimcilarda is stresi diizeyleri ile
isgoren performanslari arasindaki iligkinin incelenme-
si sonucunda, anlamli ve olumlu bir iliski bulunmakta-
dir. Bagka degisle A tipi kisilik 6zelligi sahip isgorenler
i¢in is stresi bir giidii rolii oynayarak is performansini
etkilemektedir. Bu sonu¢ A tip kisilerin iskolik, reka-
betci ve yiiksek giidiilii kisilik 6zelliklerine uymaktadir.
Halbuki B tipi kisilik 6zelligine sahip katilimcilarda
is stresi diizeyleri ile isgéren performanslar: arasinda
iliskinin anlamli olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Aras-
tirmada konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin
ditsiik stresli olmadig1 gozlemlenmistir. B tip kisilerde
is stresinin var oldugu tespit edilmekte ancak is perfor-
mansina 6nemli bir etki etmemektedir.

Kisilik tipi degiskenine gore is stresi diizeyindeki
ve isgoren performansindaki farkliligin incelenmesi
sonucunda, sadece is stresi diizeyinin kisilik tipi de-
giskenine gore farklilagtig1 sonucuna ulagilmigtir. A tip
kisilerin is stresi diizeyinin B tip kisilerin diizeyinden
anlamli derecede daha yiiksek oldugu saptanmistir.
AsiKin (2005: 142) arastirmasinda A Kisilik tipine sa-
hip otel isgorenlerinin stres diizeylerinin B kisilik tipi
sahiplerine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
A/B Kkisilik tipine gore isgoren performansindaki fark-
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lilasmanin incelenmesi sonucunda, anlamli bir farkli-
lik ortaya ¢ikmamustir. Bu sonug, Tilkinin (2020: 63)
tez ¢caligmasinin sonucuyla paralellik gostermektedir. A
tipi ve B tipi bu iki kisilik tipinden hangisinin daha iyi
veya daha kotii performans oldugu sorununun bulun-
madig1 anlagilmaktadir.

Aragtirma sonuglarina dayali olarak, isgdrenlerden
daha fazla bagar1 saglanabilmesi amaciyla kisilik 6zel-
liklerine uygun pozisyonlarda ¢alistirilmasi ve benzer
kisilik tiplerindeki ¢alisanlarin ekip olma ozellikleri-
nin daha yiiksek oldugu séylenebilir. Diger yandan A
tipi kisilik 6zellikleri igin belirgin bir oranda is stresi
performans artirici bir etkiye sahipken, nispeten B tipi
kisilik ozelligine sahip ¢alisanlar i¢in is stresi diizeyle-
rinin disiiriilmesi saglanmalidir.

Konaklama isletmeleri isgorenlerinin is stresi di-
zeylerinin yiiksek oldugu ve cogunlugu A tipi kisilik
ozelliklerine sahip oldugu i¢in yoneticiler etkili bir stres
yonetme plani ve tedbiri uygulamalidir. Dolayisiyla
sektorel bir ozellik olarak stress seviyesinin ytiksekligi
yonetsel uygulamalar ve yoneticilerin farkindalikla-
r1 ile yonetilmeli ve pozitif yonde yonlendirilmelidir.
Diger yandan is stresi diizeyini ytikselten faktorler tes-
pit edilerek olumlu stresérlerin uygulamaya konmasi,
olumsuz olanlarin ise control altina alinmasi yoniinde
caligmalar gerceklestirilmelidir.

Ayrica isten kaynaklanan baskilar olumlu stres ha-
line doniigtiiriilmelidir. Is stresi diizeyi ile iggoren per-
formans: arasindaki pozitif iliski g6z oniine alinirsa,
yoneticilerin ve isgorenlerin is stresi yonetimini uy-
gulamalar1 biiylik 6nem tasimaktadir. A tip kisilerin
olumsuz is stresi diizeylerini diisiirmek ve B kisilik tipi-
nin baz1 6zelliklerini gelistirmek icin Kisilerarasi isbir-
ligi yapilmali ve tegvik edilmelidir. Psikolojik ve davra-
nigsal gelistirme ve stresi yonetme becerisi gibi gerekli
egitim ve danigman hizmetleri sunulmalidir.
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Extensive Summary

The Relationship of Personality Type to Job Stress
Level and Employee Performance: A Study on
Tourism Businesses Employees

Yu Hua CHEN*, Dog¢. Dr. Hakan KOC

INTRODUCTION

Nowadays, enterprises have increasingly turned
to the application of personality evaluation as an
essential strategy for human resources management. A
personality propensity method of evaluation design is
one in which personality characteristics of individuals
are evaluated to predict individuals’ job stress levels
and job performances as well as their adaptabilities
to the workplaces. The term “personality” is defined
as a relatively consistent, stable, and long-lasting
inner characteristic that is deduced from a pattern
of attitudes, behaviors and feelings in the individual
(Kandler & Bleidorn, 2015: 884). The personality
concept was developed further into Type A and Type
B personality traits to distinguish between people
who are more likely to gain higher stress and to have
heart diseases and people who have less opportunity to
obtain negative stress.

In addition, other topics of this study are job stress
level and employee performance, which have been
the most important matter for every organization. Job
stress is defined as the negative physical, psychological
and emotional reaction of a person as a result of not
being able to do the work and role he/she wants to do
(Antonova, 2016: 10). Employee performance refers
to the production output, service quality and idea of
an employee which contribute to the attainment of
organizational goals (Basaran, 1991). The relationships
of personality-job performance (Yelboga, 2006; Tilki,
2020) and job stress-job performance (Beehr, Walsh
& Taber, 1976; French, Lenton, Walters & Eyles,
1999; Yozgat, Yurtkoru & Bilginoglu, 2013) have been
frequently studied in the literature. Therefore, the aim
of this study is to examine the relationship among
these three variables: personality (A/B personality
types), job stress level and employee performance.

Personality type evaluation has been considered
as a way to reach the needs of workplace for a more
harmonious working environment while at the same
time supporting to achieve organizational goals.
The effectiveness of personality type evaluation
has been proven by more and more studies. In
tourism industry, the replacement of manpower
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with machinery is still not possible even though
technology, mechanization and automation today
are highly advanced. Therefore, human factor is
especially critical in this industry and its well-managed
condition could lead to an increased competitiveness
of the enterprise. And in order to enable the ability
to manage human factor, personality, the origin of
human thoughts and behaviors, needs to be analyzed
and managed first. Research showing how personality
factor actually interact with two of organizations
great concerns: job stress level and job performance
is thus especially important for tourism industry.

METHOD
Literature Review

The methodology of this study consisted of two
parts: firstly studying domestic and foreign literature
of personality, job stress and employee performance
researches, and secondly applying a questionnaire to
hotel employees working in Ankara. In the literature
part, all prior literatures about personality, job stress
and employee performance served as the source of
reference for this study.

Measure

The questionnaire used in this study is composed
of four parts including demographic characteristics,
Type A/B personality scale, job stress scale and job
performance evaluation scale. Part one requested
demographic information on age, sex, marital status,
total years of service in the tourism field, education
level, monthly wages and position title. The second
part is Type A/B personality scale which consists of
7 items designed to measure the 2 major domains
of personality defined as A and B personality types.
After this 8-point Likert-type scale was completed,
the scores of each item were firstly summed, and then
were multiplied by 3. If one’s score is higher than 100,
then the person owns Type A personality, and if one’s
score is less then 100, then the person owns Type B
personality (Aktas, 2001: 34). The third part is job
stress scale which consists of 10 items designed to
measure the three levels of job stress identified as low
stress level, medium stress level and high stress level.
After this 8-point Likert-type scale was completed, the
scores of each item were summed. If one’s total score is
lower than 12, then the person has low stress level, if
the total score is in between 12 and 30, then the score
owner has medium stress level, and if the total score
is bigger than 30, then the score owner has high stress
level (Aktas, 2001: 34). The last part is 5-point Likert-
typed job performance evaluation scale, which consists
of 4 items designed to measure the job performance of
participants. The scales used in this study have been
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applied extensively and have been shown to be both
valid and reliable.

Sample

Research surveys were distributed by hand and
through e-mail. The sample of research survey
included 398 respondents randomly selected from the
population of all hotel employees working in Ankara
in 2020. The size of the research sample is sufficiently
large enough to represent the general population.

Analyses

The SPSS (The Statistical Package for Social Science)
program was used for data analysis and Pearsons
Correlation Coeflicient and t-test were conducted
during analysis.

RESULT & CONCLUSION

The results indicate that there is a significant and
positive relationship in between job stress level and
employee performance, a significant and positive
relationship in between the job stress level and the
employee performance of Type A personality trait
owners, no relationship in between the job stress level
and the employee performance of Type B personality
trait owners, a differentiation in job stress level between
Type A and Type B personality traits owners and no
differentiation in employee performance between Type
A and Type B personality traits owners.

According to the results of the study, putting
employees in positions suitable for their personality
characteristics should be paid more attention in order
to reduce job stress and to achieve a greater success. Job
stress is observed to be high among hotel employees
and most of the employees were shown to be having
Type A personality. To handle this situation, necessary
precautions and plans for managing stress should be
taken by managers. The factors that could possibly
raise the level of stress could be learned by collecting
employees’ opinions and, by doing so, these factors will
be able to be improved and solved. In addition to this,
while considering the relationship between job stress
and job performance, which was found to be positively
correlated in this study, the situation that the stress of
employees being turned into positive stress could lead
to an increased individual job performance. According
to the personality characteristics of Type A and Type
B personality owners: Type A personality owners have
great focus on work and time and are more likely to
obtain negative stress, however, Type B personality
owners have less focus on work and time and are
less likely to obtain negative stress, the interpersonal
cooperation between these two types of people should
be implemented and encouraged. Moreover, necessary
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training and counseling services about psychological
and behavioral development and time managing
skills should be provided for a more supportive work
environment.



