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Öz: Stres, bireyin algısına göre engelleyici ya da motive edici bir rol üstlenebilmektedir. Özellikle turizm 

endüstrisinde yer alan otel işletmelerinde yoğun iş temposu ve müşteri etkileşimi, çalışanların stres düzeyini 

artıran önemli etkenler arasında yer almaktadır. Bu çalışma, iş stresinin çalışan performansı üzerindeki etkisini 

ve bu etkide örgütsel aidiyetin aracı rolünü incelemeyi amaçlamaktadır. Araştırma, Türkiye’de faaliyet gösteren 

otel işletmelerinde görev yapan 390 çalışandan elde edilen anket verileri ile yürütülmüştür. Yapısal eşitlik 

modellemesiyle gerçekleştirilen analiz sonuçları, iş stresinin çalışan performansı üzerinde doğrudan ve olumsuz 

bir etkisinin bulunduğunu, buna karşın iş stresinin örgütsel aidiyet üzerinde pozitif etkide bulunduğunu ortaya 

koymuştur. Ayrıca, çalışanların algıladıkları aidiyet duygusunun performanslarını artırdığı ve bu değişkenin iş 

stresi ile performans arasındaki ilişkide anlamlı bir aracı rol üstlendiği belirlenmiştir. Bu çalışma, iş stresinin 

yalnızca doğrudan etkilerini inceleyen önceki araştırmalardan farklı olarak, stres–performans ilişkisinin 

örgütsel aidiyet aracılığıyla nasıl şekillendiğini ortaya koyan bütüncül bir model önermektedir. Ayrıca, turizm 

endüstrisinin kendine özgü yüksek etkileşimli ve duygusal emek yoğun yapısı içerisinde stresin aynı anda hem 

olumsuz "performans düşürücü) hem de olumlu (aidiyet artırıcı) sonuçlar üretebileceğini ampirik olarak 

göstererek literatüre özgün bir katkı sunmaktadır. Türkiye bağlamında konuya ilişkin benzer ampirik 

çalışmaların sınırlı oluşu, bu çalışmanın hem uygulamaya hem de literatüre özgün bir katkı sağlamasına olanak 

tanımaktadır. 

Anahtar Sözcükler: İş Stresi, Çalışan Performansı, Örgütsel Aidiyet Algısı, Otel İşletmeleri, Turizm Endüstrisi 

JEL Sınıflandırması: M12, M14, M54 

Abstract: The role of stress in the human psyche is multifaceted, exhibiting a tendency to either inhibit or 

motivate depending on the individual's subjective perception. In the context of the tourism industry, the hotel 

sector in particular has been identified as a field of employment in which employees experience elevated levels 

of stress. This is primarily attributed to the fast-paced nature of the work environment and the high level of 

customer interaction that is a characteristic of the industry. The present study aims to examine the effect of job 

stress on employee performance and the mediating role of organizational commitment in this effect. The 

research was conducted using survey data obtained from 390 employees working in hotel businesses operating 

in Turkey. The findings of the analysis, conducted utilizing structural equation modelling, indicated that work 

stress exerts a direct and negative influence on employee performance, while concurrently demonstrating a 

positive effect on organizational commitment. Furthermore, it was determined that employees' perceived sense of 

belonging increases their performance, and that this variable plays a significant mediating role in the 

relationship between job stress and performance. Unlike previous research, which only examined the direct 

effects of work stress, this study proposes a holistic model that reveals how the stress-performance relationship 

is shaped through organisational belonging. Furthermore, it makes a unique contribution to the literature by 

demonstrating through empirical evidence that stress can produce both negative (performance-reducing) and 

positive (belonging-enhancing) outcomes within the unique, highly interactive and emotionally labour-intensive 
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structure of the tourism industry. The paucity of empirical studies on this subject in the Turkish context justifies 

the present study's unique contribution to both practice and the existing literature. 

Keywords: Job Stress, Employee Performance, Perceived Insider Status, Hotel Management, Tourism Industry 

JEL Classification: M12, M14, M54 

1. Giriş 

Günümüz çalıĢma yaĢamında bireylerin maruz kaldığı stres hem sağlık hem de performans 

açısından önemli sonuçlar ortaya koymaktadır. Stresin tamamen ortadan kaldırılmasının da 

istenmeyen sonuçlara yol açabileceği düĢünüldüğünde, stresin düzeyi ve birey tarafından nasıl 

algılandığı, yönetilmesi gereken kritik unsurlar hâline gelmektedir. Stres kavramı, 

“çalıĢanların sınırlı kaynakları nedeniyle, yöneticilerin beklentilerini ve iĢin gereklerini yerine 

getirememesi sonucu ortaya çıkan fiziksel ve duygusal tepkiler” olarak tanımlanabilir. Ancak 

örgütlerde uygulanan liderlik yaklaĢımlarının, çalıĢanların stres algısını azaltarak iĢ 

memnuniyetini artırdığı vurgulanmaktadır (Hutama vd., 2024, 154-155). Teknolojinin yoğun 

olduğu ortamlarda çalıĢan bireylerin, kendi becerilerini sürekli sorgulama eğiliminde oldukları 

ve bu durumun stres düzeylerini artırdığı ileri sürülmektedir (Li vd., 2025: 77). 

Ġlgili literatürde iĢ yükünün, iĢ stresi ve çalıĢan performansı üzerine etkisini inceleyen 

farklı çalıĢmalar bulunmaktadır (Mulyadi vd., 2024; Madiistriyatno ve Nugrahan, 2023; 

Türkkan ve Soyman, 2023). AraĢtırmaların çoğu; çalıĢma ortamı (Bus vd., 2025; Hadi 

Armika ve Rijanti, 2024), deneyim, eğitim ve yaĢ (Kutebayev vd., 2024) gibi değiĢkenlerin iĢ 

stresine etkisini incelemektedir. Diğer yandan, çağın ihtiyaçlarına paralel olarak teknolojik 

geliĢmelerden kaynaklanan yeni uygulamaların iĢ stresi üzerindeki etkisini inceleyen 

çalıĢmalar da bulunmaktadır (Rahmaditha vd., 2024; Hou ve Fan, 2024; Bulenda, 2024; 

Novianti ve Roz, 2023). ĠletiĢimin, iĢ stresi ve çalıĢan performansının araĢtırıldığı çalıĢmalar 

da literatürde yer almaktadır (Ramadhan vd., 2024). Farklı bir çalıĢmada ise mesleki 

bağlılığın örgütsel ve teknostres, iĢ performansı ve bağımsız denetim kalitesi üzerinde aracı 

etkisinin olduğu belirlenmiĢtir (Gerekan vd., 2024). 

Aidiyet algısı özelinde gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda stresin örgütsel özdeĢleĢme ve 

örgütsel bağlılıktaki aracılık etkilerinin incelendiği görülmektedir (Guo vd., 2022). Ahmed ve 

Ishaque’un (2023) çalıĢması, zorunlu vatandaĢlık davranıĢı ile çalıĢan performansı arasındaki 

iliĢkide psikolojik zorlukların ve aidiyet duygusunun aracı rolünü ortaya koymuĢtur. Buna 

göre aidiyet duygusunun artması, çalıĢanların stresle baĢa çıkabilme becerilerini 

güçlendirmekte ve bu durum örgütsel vatandaĢlık davranıĢına dönüĢerek performansı 

artırmaktadır. 

Bu bağlamda Maslow’un “ihtiyaçlar hiyerarĢisi” kuramı da anlamlıdır. Ücret, yan 

ödemeler ve fiziki çalıĢma koĢulları temel fizyolojik ihtiyaçlarını karĢılarken; iĢ güvencesi, 



AkkaĢoğlu, S., Zeybek Yılmaz, E., Akyol, C. / Journal of Yasar University, 2026, 21/83, 500-521 

502 
 

sağlıklı bir çalıĢma ortamı ve yöneticilerin liderlik becerileri güvenlik ihtiyacına hitap 

etmektedir. ÇalıĢma arkadaĢlıkları ve sosyal etkileĢimler aidiyet ihtiyacını, saygı ve statü ise 

görevlerin bireyin becerilerine uygunluğu ve yükselme fırsatlarıyla iliĢkilidir. Bireyin çalıĢtığı 

kurum tarafından yetenek ve yaratıcılığına ihtiyaç duyulduğunu hissetmesi ise “kendini 

gerçekleĢtirme” düzeyine ulaĢtığını göstermektedir (Wang vd., 2023; Güney, 2012: 321; 

Örnek, 2009: 174; Eren, 2004: 30; Robbins, 2000: 45).  

Herzberg’in “Çift Faktör Kuramı” da motivasyonun iki temel kaynağı olduğunu 

savunmaktadır: Hijyen faktörleri (ücret, iĢ güvenliği, fiziksel ortam, insan iliĢkileri vb.) 

sağlanmadığında memnuniyetsizlik oluĢtururken baĢarma ihtiyacı, takdir edilme, terfi ve 

geliĢim fırsatları gibi motivatörler çalıĢanı daha yüksek performansa yöneltmektedir (Güney, 

2012: 322-323; Eren, 2004: 32; Robbins, 2000: 47). Vroom’un “beklenti teorisi” ise bireyin, 

ödül beklentisi ile motivasyonu arasındaki iliĢkiye vurgu yapmaktadır (Mohammed ve 

Rashid, 2023: 10; Güney, 2012: 326; Tetik ve Pala, 2009: 90). Bu bağlamda, çalıĢanların 

ödüle yönelik arzularının örgüte olan katkılarını artırabileceği ifade edilmektedir. McClelland 

da bireylerin baĢarı, güç ve aidiyet gibi üç temel ihtiyacı olduğunu belirtir ve özellikle sosyal 

kabul görmenin bireyin geliĢimi üzerindeki etkisini vurgulamaktadır (Robbins, 2000: 49). Bu 

kuramların ortak paydasında, insanın sosyal bir varlık olması nedeniyle iĢ yerinde kurulan 

iliĢkilerin aidiyet duygusu ile sıkı biçimde bağlantılı olduğu, ancak bu iliĢkilerin stres 

düzeyini de etkileyebileceği sonucuna varmak mümkündür. 

Motivasyon kuramları incelendiğinde, bireylerin iĢ ortamındaki davranıĢlarının yalnızca 

ekonomik ödüllerle değil, aynı zamanda psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarının karĢılanma 

düzeyiyle de yakından iliĢkili olduğu görülmektedir. Özellikle Öz Belirleme Teorisi (Self-

Determination Theory) ve Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı, bireylerin özerklik, yetkinlik ve 

aidiyet gibi temel psikolojik ihtiyaçlarının karĢılanmasının, iĢ tutumları ve performans 

üzerinde belirleyici olduğunu ortaya koymaktadır (Booth, 2024; Deci ve Ryan, 2000). Benzer 

Ģekilde, ĠĢ Talepleri-Kaynaklar Modeli (JD-R), çalıĢanların iĢ ortamında karĢılaĢtıkları 

talepler ile sahip oldukları bireysel ve örgütsel kaynaklar arasındaki dengenin, çalıĢanların 

motivasyon düzeyleri, tükenmiĢlikleri ve performansları üzerinde belirleyici bir rol oynadığını 

ileri sürmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu perspektiften hareketle iĢ stresi, yalnızca 

olumsuz bir çalıĢma koĢulu olarak değil; bireyin iĢine yüklediği anlamı, motivasyon düzeyini 

ve örgütle kurduğu psikolojik bağın niteliğini etkileyen çok boyutlu bir örgütsel deneyim 

olarak değerlendirilmektedir (Bakker ve de Vries, 2021). 

Bu kuramsal çerçeve, turizm sektörü bağlamında daha da kritik bir hâl almaktadır. Turizm 

ve özellikle otel iĢletmeleri, yüksek düzeyde müĢteri etkileĢimi, yoğun duygusal emek ve 

değiĢken iĢ talepleri ile karakterize edilen bir çalıĢma ortamı sunmaktadır. Bu bağlamda 
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çalıĢanların yalnızca görev performansları değil, aynı zamanda sergiledikleri duygusal emek 

ve müĢteriyle kurdukları etkileĢimin kalitesi de örgütsel çıktılar açısından belirleyici 

olmaktadır (Karatepe, 2013; Hochschild, 2003). Nitekim turizm sektöründe gerçekleĢtirilen 

ampirik çalıĢmalar, yoğun iĢ yükü, zaman baskısı ve müĢteri beklentilerinin çalıĢanlar 

üzerinde önemli düzeyde stres yarattığını; bu stresin ise çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerini 

artırarak performanslarını olumsuz yönde etkilediğini ortaya koymaktadır (Salama vd., 2022). 

Öte yandan, motivasyon kuramları ve stres literatürünün birlikte ele alınması, turizm 

sektöründe çalıĢan davranıĢlarını açıklamak açısından daha bütüncül bir çerçeve sunmaktadır. 

Özellikle çalıĢanların örgütleriyle kurdukları psikolojik bağların (örneğin aidiyet algısı), iĢ 

taleplerinin yarattığı olumsuz etkileri dengeleyebileceği ve çalıĢanların motivasyonlarını 

koruyarak performanslarını sürdürebilmelerine katkı sağlayabileceği ileri sürülmektedir 

(Karatepe, 2013; Bakker ve Demerouti, 2007). Bu durum, turizm sektöründe iĢ stresinin 

yalnızca performansı düĢüren bir unsur olarak değil, aynı zamanda çalıĢanların örgütle 

kurdukları psikolojik iliĢki üzerinden dolaylı etkiler yaratan bir süreç olarak ele alınmasını 

gerekli kılmaktadır. 

Bu nedenle, turizm sektöründe iĢ stresi–performans iliĢkisinin açıklanmasında 

motivasyonel süreçler ve örgütsel bağlamın birlikte ele alınması önem arz etmektedir. Bu 

çalıĢma, söz konusu kuramsal yaklaĢımları bütünleĢtirerek, iĢ stresinin çalıĢan performansı 

üzerindeki etkisinde örgütsel aidiyetin aracı rolünü turizm sektörü bağlamında incelemekte ve 

literatürdeki bu önemli boĢluğu doldurmayı amaçlamaktadır. 

Türkiye özelinde gerçekleĢtirilen araĢtırmalar, iĢ stresinin çalıĢan performansı ve aidiyet 

algısı üzerindeki etkilerini sağlık, bankacılık ve din gibi farklı endüstri ve alanlarda 

incelemiĢtir (Biber ve Kuruoğlu, 2025; Camcı ve Kavuran, 2021; Baltacı, 2018). Turizm 

endüstrisine yönelik araĢtırmalarda ise otel iĢletmeleri ve turist rehberleri üzerine yapılan 

çalıĢmalar; kiĢilik tipi, iĢ stresi düzeyi, iĢkoliklik, tükenmiĢlik, yaĢam doyumu, zaman 

yönetimi, iyi oluĢ, iĢten ayrılma gibi değiĢkenler bağlamında performansla iliĢkileri ele 

almıĢtır (Yamangil, 2024; Uğur, 2024). 

ĠĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisi, örgütsel davranıĢ ve insan kaynakları 

yönetimi literatüründe geniĢ bir araĢtırma alanı oluĢturmakta ve farklı sektörlerde 

gerçekleĢtirilen çok sayıda ampirik çalıĢma tarafından ele alınmaktadır (Zhang vd., 2023; 

Gilboa vd., 2008; Bakker ve Demerouti, 2007). Bununla birlikte mevcut literatür 

incelendiğinde, söz konusu çalıĢmaların önemli bir bölümünün iĢ stresinin çalıĢan 

performansı üzerindeki doğrudan etkilerine odaklandığı; bu iliĢkinin örgütsel bağlamda hangi 

psikolojik ve tutumsal süreçler aracılığıyla Ģekillendiğinin ise sınırlı ölçüde ele alındığı 

görülmektedir (Bakker ve de Vries, 2021; Lesener, Gusy & Wolter, 2019). BaĢka bir ifadeyle, 



AkkaĢoğlu, S., Zeybek Yılmaz, E., Akyol, C. / Journal of Yasar University, 2026, 21/83, 500-521 

504 
 

iĢ stresinin performans üzerindeki etkisinin hangi ara mekanizmalar yoluyla ortaya çıktığını 

açıklayan bütüncül modellerin literatürde yeterince geliĢtirilmediği dikkat çekmektedir. 

Özellikle hizmet sektöründe çalıĢanların örgütleriyle kurdukları psikolojik bağların iĢ 

deneyimlerini, iĢ tutumlarını ve performansla iliĢkili davranıĢlarını Ģekillendirebileceğine 

iĢaret eden kuramsal yaklaĢımlara rağmen (Karatepe, 2013), bu mekanizmaların ampirik 

düzeyde yeterince incelenmediği anlaĢılmaktadır. 

Bununla birlikte örgütsel aidiyetin çalıĢan tutumları ve davranıĢları üzerindeki etkisini ele 

alan araĢtırmalar literatürde belirli bir yer tutmakla birlikte (Liu vd., 2024; Stamper & 

Masterson, 2002), iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisinde örgütsel aidiyet 

algısının aracılık rolünü inceleyen çalıĢmaların oldukça sınırlı olduğu görülmektedir (Zhang 

vd., 2023; Mohammed & Rashid, 2023). Bu durum özellikle turizm endüstrisi açısından daha 

belirgin bir araĢtırma boĢluğuna iĢaret etmektedir. Turizm endüstrisinin yüksek düzeyde 

müĢteri etkileĢimi, yoğun iĢ temposu ve önemli ölçüde duygusal emek gerektiren yapısı 

dikkate alındığında, çalıĢanların örgütleriyle kurdukları psikolojik bağların iĢ stresi ile 

performans arasındaki iliĢkinin açıklanmasında kritik bir rol oynayabileceği 

değerlendirilmektedir (Karatepe, 2013). Bununla birlikte turizm literatüründe iĢ stresi, 

örgütsel aidiyet ve çalıĢan performansını aynı kuramsal model çerçevesinde ele alan ampirik 

çalıĢmaların sınırlı olması, söz konusu iliĢkilerin bütüncül bir perspektiften anlaĢılmasını 

güçleĢtirmektedir (Zhang vd., 2023). 

Bu doğrultuda mevcut çalıĢma, literatürde ortaya konulan bu kuramsal ve ampirik boĢluğu 

ele almayı amaçlamakta ve iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisinde örgütsel 

aidiyet algısının aracılık rolünü turizm endüstrisi bağlamında incelemektedir. Bu yönüyle 

araĢtırmanın, iĢ stresi literatürünü örgütsel aidiyet perspektifi ile bütünleĢtirerek söz konusu 

iliĢkinin açıklanmasına katkı sağlaması ve turizm endüstrisinde çalıĢan davranıĢlarının 

anlaĢılmasına yönelik kuramsal tartıĢmalara yeni bir bakıĢ açısı sunması beklenmektedir. 

2. Literatür İncelemesi ve Hipotez Geliştirme 

Mesleklerin doğasına göre farklı stres faktörleri söz konusu olsa da bireylerin bu stres 

kaynaklarına verdikleri tepkiler farklılık gösterebilmektedir. ÇalıĢtıkları iĢ yerinde kendilerini 

özerk, yeterli ve etkileĢim içinde hisseden bireylerin örgütsel aidiyet duygularının daha 

yüksek olduğu gözlemlenmektedir. Kaynak eksiklikleri, çalıĢanlardan yüksek beklentiler ve 

bu beklentilerle mevcut kaynaklar arasındaki dengesizlik gibi olumsuz durumlar, bireylerin 

kendilerini örgüte ait hissetmeleri hâlinde daha az stres yaĢamalarına neden olabilmektedir. 

Bununla birlikte, iĢ tatminsizliği gibi aracı değiĢkenlerin varlığı, bireyin stresle baĢa çıkma 

becerilerini zayıflatmaktadır. Diğer yandan, literatürde örgütsel aidiyetin zamanla 
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tükenmiĢliğe neden olabileceği ve tükenmiĢliğin iĢ stresinin bir sonucu olarak ortaya çıktığı 

da ifade edilmektedir (Abdelmoteleb, 2019; Örnek, 2009: 174). 

Stres, Robbins’e (2000) göre; bireyin arzu ettiği bir durumla karĢı karĢıya kaldığında 

ortaya çıkan fırsat, kısıtlama ve talepleri nasıl algıladığına iliĢkin dinamik bir durumdur. ĠĢ ve 

özel yaĢamda karĢılaĢılabilecek çeĢitli stres faktörleri, bireyin algısına ve bulunduğu ortama 

göre Ģekillenmektedir. ĠĢ yerinde stres oluĢturan unsurlar; doğrudan iĢin niteliği, örgüt yapısı, 

terfi olanakları, iĢ iliĢkileri ve örgütsel atmosfer gibi etmenlerle iliĢkilendirilmektedir. Bu 

kapsamda, insan kaynakları politikalarının çalıĢan performansı ve iĢ stresi üzerindeki etkisi, 

kurumların yapısal rollerine iĢaret etmektedir (Hameed ve Khwaja, 2025). 

Literatürde stres kaynakları; (1) iĢle doğrudan iliĢkili sorunlar, (2) organizasyonda 

oynanan rol, (3) mesleki geliĢim, (4) iĢ iliĢkileri ve (5) örgüt yapısı ve atmosferi baĢlıkları 

altında sınıflandırılmaktadır. ÇalıĢanların iĢlerinden duyduğu memnuniyetsizlik, yetersiz 

fiziksel Ģartlar, zaman darlığı, iĢ yetiĢtirememe telaĢı, aĢırı iĢ yükü, bilgi yığılması, iĢ akıĢı ve 

iĢle doğrudan iliĢkili sorunlar stres kaynakları olarak kabul edilmektedir. ÇalıĢanlara verilen 

rollerin belirsizliği, çeliĢkili görevler, tam olarak tanımlanamayan sorumluluklar ve bölgesel 

sınırların belirgin olmaması “organizasyonda oynanan rol”e iliĢkin stres kaynaklarıdır. ĠĢ 

yerindeki terfi olanaklarının kısıtlı olması, henüz hazır hissetmezken gelen hızlı terfi, iĢ 

güvensizliği ve hırs “mesleki geliĢim”e yönelik stres kaynakları olarak sıralanabilir. 

ÇalıĢanların akranları, astları ya da üstleri ile zayıf iliĢkileri olması, alt kademeden gelen 

tehditler “iĢ iliĢkileri”ne yönelik stres faktörleridir. Son olarak çalıĢanların kararlara 

katılmaması, bürokratik engellerin olması, uyum için baskı kurulması, üst kademenin 

ilgisizliği gibi “örgüt yapısı ve atmosferi” ile ilgili stres kaynakları iĢteki stres kaynakları 

olarak sıralanabilir (Güney, 2012: 422; Örnek, 2009: 174; Eren, 2004: 293). ĠĢ yaĢantısındaki 

stres kaynakları genel olarak örgütlerin çalıĢanları motive etmek için üstlenmeleri gereken 

görev ve sorumlulukları tam olarak yerine getirememelerinden kaynaklanmaktadır.  

Yapılan araĢtırmalar, iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisinin genellikle 

olumsuz yönde olduğunu göstermektedir. Örneğin iĢ yükünün artması, zaman baskısı ve rol 

belirsizlikleri performansı düĢürmektedir. Bazı uluslararası çalıĢmalarda, kadın çalıĢanlar için 

gece çalıĢmasının olmaması ya da yöneticilerin destekleyici davranıĢlarının, stresin 

performans üzerindeki olumsuz etkilerini azaltabildiği belirtilmiĢtir (Nawungkrida vd., 2024; 

Mukherjee, 2024). Ancak bu bulguların, Türkiye gibi bağlamsal farklılıklar içeren ülkelerde 

geçerliliği dikkatle değerlendirilmelidir.  

Literatürde iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisini inceleyen çok sayıda güncel 

ampirik çalıĢma bulunmaktadır. Bu çalıĢmalar, özellikle iĢ yükü, zaman baskısı ve rol 

belirsizliği gibi iĢ taleplerinin artmasının çalıĢanların performansını olumsuz yönde 
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etkilediğini ortaya koymaktadır (Gilboa vd., 2008; Lepine vd., 2005). Son yıllarda 

gerçekleĢtirilen meta-analitik ve ampirik çalıĢmalar, iĢ taleplerinin çalıĢanların tükenmiĢlik 

düzeylerini artırarak performans üzerinde olumsuz sonuçlar doğurduğunu ve bu etkinin 

özellikle kaynak yetersizliği durumunda daha belirgin hâle geldiğini göstermektedir (Lee ve 

Jo, 2023). 

Bu bulgular, kuramsal olarak ĠĢ Talepleri-Kaynaklar Modeli (Job Demands–Resources 

Model) çerçevesinde açıklanmaktadır. Söz konusu modele göre, iĢ taleplerinin (örneğin iĢ 

yükü, zaman baskısı ve rol stresörleri) artması, çalıĢanların fiziksel ve psikolojik kaynaklarını 

tüketerek tükenmiĢlik ve düĢük performansla sonuçlanan bir “sağlık bozucu süreç” 

baĢlatmaktadır (Bakker ve Demerouti, 2007). Buna karĢılık, iĢ ve kiĢisel kaynakların varlığı 

bu süreci dengeleyerek performansı destekleyebilmektedir . Nitekim güncel meta-analizler, iĢ 

taleplerinin çalıĢan iyi oluĢu ve iĢ çıktıları üzerinde negatif; iĢ ve kiĢisel kaynakların ise 

pozitif etkiler yarattığını ortaya koymaktadır (Mazzetti vd., 2023) . 

Özellikle hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde bu iliĢkinin daha belirgin 

biçimde ortaya çıktığı görülmektedir. Yoğun müĢteri etkileĢimi, duygusal emek gereksinimi 

ve yüksek iĢ temposu, çalıĢanların sürekli performans baskısı altında çalıĢmasına neden 

olmakta ve stresin performans üzerindeki etkisini daha görünür hâle getirmektedir (Karatepe, 

2013). Turizm ve otel iĢletmeleri bağlamında gerçekleĢtirilen güncel çalıĢmalar, çalıĢanların 

maruz kaldığı bu yoğun iĢ taleplerinin, hem psikolojik tükenmiĢliği artırdığını hem de hizmet 

sunum kalitesini dolaylı olarak etkileyerek performans üzerinde belirleyici olduğunu 

göstermektedir . 

Bu çerçevede, hem ĠĢ Talepleri-Kaynaklar Modeli hem de güncel ampirik bulgular, iĢ 

stresinin çalıĢan performansı üzerinde genel olarak olumsuz bir etkiye sahip olduğunu ortaya 

koymaktadır. Bu doğrultuda araĢtırmanın ilk hipotezi aĢağıdaki Ģekilde geliĢtirilmiĢtir: 

H1: ĠĢ stresinin çalıĢan performansı üzerinde negatif etkisi vardır. 

Duygusal farkındalık ve duygu düzenleme becerilerinin iĢ stresi üzerinde etkili olduğu 

görülmektedir. Yapılan bir çalıĢmada, kendi duygularının farkında olan bireylerin daha az 

stres yaĢadığı, duygularla hareket etmenin stres üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı, ancak 

duygu düzenlemenin stres üzerinde belirleyici bir rol oynadığı tespit edilmiĢtir. Özellikle 

duygu düzenleme becerisi geliĢmemiĢ otel iĢletmesi çalıĢanlarının daha yüksek düzeyde stres 

yaĢadıkları tespit edilmiĢtir (Gülertekin vd., 2016: 108).  

Otel iĢletmeleri özelinde ise stres kaynakları daha da çeĢitlenmektedir. ĠĢin sürekli göz 

önünde icra edilmesi, dedikodular, monotonluk, müĢteri Ģikâyetleri, aĢırı disiplin, çalıĢanlar 

arası çatıĢmalar, rekabet, bölümler arası rotasyon ve hatta taciz gibi unsurlar yaygın stresörler 

arasında yer almaktadır (Örnek, 2009: 174). Fiziksel koĢulların kötü olması, gürültü, bulaĢıcı 
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hastalık riski, çalıĢma mesafeleri gibi çevresel faktörlerin yanında; düĢük ücret, iĢten 

çıkarılma riski, adaletsiz uygulamalar, düzensiz çalıĢma saatleri ve zayıf iletiĢim de yönetsel 

kaynaklı stres etmenleridir. ÇalıĢanlar bu koĢulların sonucunda hem fiziksel hastalıklar 

(migren, ülser vb.) hem de duygusal/psikolojik sorunlar (güvensizlik, unutkanlık, tükenmiĢlik) 

yaĢadıklarını ifade etmektedir (Örnek, 2009: 174; AĢık, 2005: 10-13). Bu noktada, stresin 

yalnızca bireysel bir durum değil, örgütsel yapının bir yansıması olduğu söylenebilir. Sosyal 

takas kuramı bağlamında değerlendirildiğinde, birey kendisine nasıl davranıldığını temel 

alarak karĢısındakine davranıĢ geliĢtirmektedir. Bu nedenle, örgütlerin çalıĢanlarına yönelik 

tutumları değiĢtikçe, çalıĢanların da örgüte yönelik aidiyet düzeyleri Ģekillenmektedir 

(Mohammed ve Rashid, 2023: 4). Bu kapsamda aĢağıdaki hipotez geliĢtirilmiĢtir. 

H2: ĠĢ stresinin örgütsel aidiyet üzerinde olumlu etkisi vardır. 

Örgütsel aidiyet, bireyin kendini örgütün bir parçası olarak hissetmesiyle oluĢan 

psikolojik bir bağdır. Literatürde genellikle bu bağın iĢ stresine karĢı koruyucu bir rol 

oynadığına ve bireylerin örgütsel hedeflere daha yüksek bir bağlılık ve çaba ile yönelmelerini 

sağladığına dikkat çekilmektedir (Akdoğan ve Köksal, 2014). Öte yandan bazı araĢtırmalar, 

örgütsel aidiyetin aĢırı düzeye ulaĢmasının bireyde tükenmiĢlik duygusuna ve 

duyarsızlaĢmaya yol açabileceğini ileri sürmektedir (Abdelmoteleb, 2019). Türkiye 

bağlamında yapılan çalıĢmalar örgütsel aidiyetin yönetsel rollerle (Rüzgar, 2018: 1112) ve 

adalet algısıyla (Teyin, 2024: 40) iliĢkili olduğunu göstermektedir. Ancak ilgili literatürde otel 

iĢletmesi çalıĢanları özelinde, iĢ stresinin aidiyet ve performansla olan iliĢkisini aynı anda 

inceleyen kapsamlı bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 

He vd. (2021), örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının artık performans değerlendirme 

sistemlerinde resmi olarak dikkate alındığını öne sürmüĢ; bu davranıĢların yalnızca gönüllülük 

değil, aynı zamanda stratejik bir iĢ performansı bileĢeni hâline geldiğini vurgulamıĢlardır. Bu 

bakıĢ açısı, beklenti teorisi ile de örtüĢmektedir. Zira çalıĢanlar, bu tür ekstra çabalarının 

takdir edileceğine ve karĢılık göreceğine inandıklarında bu davranıĢlara daha çok 

yönelmektedir. Bu karĢılıklı etkileĢim döngüsü, aidiyet duygusunu beslemekte; aidiyet ise 

performansı artırıcı bir unsur olarak kendini göstermektedir. Bu doğrultuda araĢtırmanın 

üçüncü hipotezi Ģu Ģekilde önerilmektedir: 

H3: Örgütsel aidiyetin çalıĢan performansı üzerinde pozitif etkisi vardır. 

Sosyal kimlik teorisine göre bireyler, kendilerini belirli sosyal grupların üyesi olarak 

tanımlama eğilimindedir. Bu kimliklendirme süreci, bireyin ait olduğu grupla özdeĢleĢmesi ve 

grubun değerlerini içselleĢtirmesiyle sonuçlanmaktadır  (Worley, 2021: 33; Turner vd., 1979: 

187). ĠĢ yaĢamında bu durum, çalıĢanın kendisini ait hissettiği kurumla “biz” duygusu 

geliĢtirmesi ve bu aidiyetin davranıĢlarına yansıması Ģeklinde görülür (Stamper ve Masterson, 
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2002: 877; Morgül ve Afacan Fındıklı, 2022: 3). Örneğin Li vd., (2025), üniversite 

öğrencilerinin kampüste sosyal kabul düzeyleri arttıkça kurumsal aidiyetlerinin güçlendiğini 

ve bunun da örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına olumlu yansıdığını ortaya koymuĢlardır. 

Aidiyet duygusunun güçlü olduğu örgütlerde, çalıĢanlar yalnızca temel görevlerini yerine 

getirmekle kalmayıp, örgütün sürdürülebilirliği için gönüllü katkılarda da bulunmaktadır. 

Terfi olanaklarının açıkça tanımlanması, bireysel katkının tanınması ve yöneticilerin adil 

liderlik sergilemesi çalıĢanların kendilerini değerli hissetmelerini sağlamakta; bu da bireylerin 

aidiyet algısını ve dolayısıyla performanslarını olumlu yönde etkilemektedir (Liu vd., 2024: 

761-762). Diğer yandan, örgütsel kültürün etik temeller üzerine inĢa edilmemesi de aidiyetin 

zayıflamasına neden olmaktadır. Etik dıĢı davranıĢların tolere edildiği ya da görmezden 

gelindiği örgütlerde, çalıĢanların örgütle özdeĢleĢmesi ve yüksek performans sergilemeleri 

beklenemez. Oysa etik davranıĢların desteklenmesi ve ödüllendirilmesi hem aidiyeti hem de 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını güçlendirmekte, bu da performansı artıran bir unsur olarak 

değerlendirilmektedir (Qureshi ve Ahmed, 2021). Tüm bu bulgular, örgütsel aidiyetin 

yalnızca doğrudan değil, iĢ stresinin performans üzerindeki etkisini Ģekillendiren aracı bir rol 

oynayabileceğini göstermektedir. Bu çerçevede araĢtırmanın dördüncü hipotezi aĢağıda 

sunulmuĢtur: 

H4: ĠĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisinde örgütsel aidiyetin aracılık 

etkisi vardır. 

Bu kapsamda, iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki doğrudan etkisinin negatif 

yönde olması beklenmekte; ancak örgütsel aidiyetin bu olumsuz etkiyi azaltıcı veya yönünü 

olumluya çevirecek bir aracı değiĢken rolü üstlenebileceği öngörülmektedir. ÇalıĢmanın bu 

kısmına kadar kuramsal temelleri açıklanan ve hipotezlerle yapılandırılan araĢtırma modeli, 

değiĢkenler arasındaki iliĢkileri görselleĢtirmek amacıyla ġekil 1’de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 1. AraĢtırmanın Kavramsal Modeli 

Bu araĢtırma modeli, iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisini ve bu iliĢkide 

örgütsel aidiyetin aracı değiĢken rolünü ortaya koymaktadır. Ayrıca model, iĢ stresinin 
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örgütsel aidiyet üzerindeki etkisi ile örgütsel aidiyetin çalıĢan performansına katkısını da 

içermektedir. 

3. Yöntem 

3.1. Veri Toplama Aracı ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evrenini, Türkiye’de faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan bireyler 

oluĢturmaktadır. Evrenin yalnızca otel iĢletmeleri ile sınırlandırılmasının nedeni, bu 

endüstride iĢ yoğunluğunun fazla olması nedeniyle iĢ stresinin daha belirgin yaĢandığı 

varsayımıdır. Turizm Databank’ın TÜĠK verilerinden yaptığı analize göre, 2025 yılının Ekim 

ayında Türkiye turizminde ücretli çalıĢan sayısının 1,52 milyona ulaĢtığı ifade edilmiĢtir 

(Turizm Databank, 2026). Krejcie ve Morgan (1970) araĢtırma evreninin 1.000.000'den fazla 

olduğu durumlarda örneklem büyüklüğünün 385 ve üzerinde olmasının yeterli olduğunu 

belirtmektedir. Bu çalıĢmada katılımcıların seçiminde basit tesadüfi örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında elde edilen veriler, analiz aĢamasına geçilmeden önce 

eksik veri ve uç değer açısından incelenmiĢtir. Bu kapsamda öncelikle veri setindeki eksik 

değerler değerlendirilmiĢtir. Eksik verilerin giderilmesine yönelik literatürde farklı yöntemler 

önerilmektedir (Hair vd., 2017). Ancak veri setinde yer alan eksik veri sayısının sınırlı olması 

nedeniyle söz konusu veriler veri setinden çıkarılmıĢtır. Ardından veri seti, çok değiĢkenli uç 

değerlerin belirlenmesi amacıyla Mahalanobis mesafesi değerleri üzerinden incelenmiĢtir 

(Hair vd., 2019). Yapılan analiz sonucunda belirlenen kriterler doğrultusunda bazı gözlemler 

veri setinden çıkarılmıĢtır. Bu süreç sonucunda, çalıĢma kapsamında toplanan toplam 390 

anketten 21’i geçersiz kabul edilmiĢ ve analizler 369 geçerli anket üzerinden 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda eksik veri ve uç değer analizleri sonucunda 21 anket 

geçersiz kabul edilmiĢ ve veri setinden çıkarılmıĢtır. Böylece çalıĢma kapsamında toplanan 

toplam 390 anketten 369’u analizler için uygun bulunmuĢ ve istatistiksel analizler bu 369 

geçerli anket üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu doğrultuda elde edilen örneklem 

büyüklüğünün araĢtırma evrenini temsil edecek yeterlilikte olduğu kabul edilmiĢtir. 

Veri toplama aracı olarak yapılandırılmıĢ anket formu kullanılmıĢtır. Anket formu, iki ana 

bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde katılımcıların demografik bilgilerini içeren sorulara; 

ikinci bölümde ise araĢtırma değiĢkenlerini ölçmeye yönelik ölçek sorularına yer verilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde kullanılan üç farklı ölçek aĢağıda özetlenmiĢtir: 

• İş Stresi Ölçeği: House ve Rizzo (1972) tarafından geliĢtirilen ve toplam 7 ifadeden 

oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. 

• Örgütsel Aidiyet Ölçeği: Stamper ve Masterson (2002) tarafından geliĢtirilen ve 6 

ifade içeren ölçek tercih edilmiĢtir. 
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• Çalışan Performansı Ölçeği: Sigler ve Pearson (2000) ile Kirkman ve Benson (1999) 

tarafından kullanılan ve 4 ifadeden oluĢan ölçek esas alınmıĢtır. 

Bu üç ölçek toplamda 17 maddeden oluĢmakta olup, çalıĢanların iĢ stresi düzeyleri, 

örgütsel aidiyet algıları ve bireysel performansları hakkında veri elde edilmiĢtir. 

3.2. Veri Analizi 

AraĢtırma kapsamında elde edilen veriler, analiz öncesinde normal dağılıma uygunluk 

açısından değerlendirilmiĢtir. Bu amaçla, verilerin çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) 

değerleri incelenmiĢtir. Tabachnick ve Fidell (2013) bu tür değerlendirmelerin normal dağılım 

varsayımını test etmede etkili olduğunu belirtmiĢtir. Kline (2011) ise çarpıklık ve basıklık 

değerlerinin ±5 sınırları içerisinde kalması durumunda, verilerin normal dağılım gösterdiğini 

ifade etmektedir. Bu bağlamda, ölçüm modelinde yer alan değiĢkenlerin çarpıklık değeri –

1.076, basıklık değeri ise 1.577 olarak hesaplanmıĢ; her iki değerin de belirtilen kabul 

edilebilir aralıkta yer aldığı görülmüĢtür. Dolayısıyla veri setinin normal dağılım varsayımını 

karĢıladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Veri setinin dağılımına iliĢkin bu ön değerlendirme 

sonrasında, analiz süreci iki aĢamada yürütülmüĢtür: Ġlk olarak ölçüm modeli sınanmıĢ, 

ardından yapısal model test edilmiĢtir. Ölçüm modelinin geçerlilik ve güvenirlik düzeylerini 

belirlemek amacıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) uygulanmıĢtır. 

4. Bulgular 

4.1. Ölçüm Modeli 

AraĢtırma kapsamında ilk olarak ölçüm modeli test edilmiĢtir. Ölçeklerin güvenilirliği, 

Cronbach Alpha katsayısı ile; yapı geçerliliği ise yakınsak ve ayırt edici geçerlilik kriterleri 

kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Verilerin normal dağılım göstermesi nedeniyle, ölçüm modeli 

maksimum doğruluk (Maximum Likelihood, ML) yöntemi ile sınanmıĢtır. Doğrulayıcı faktör 

analizi sonucunda standart faktör yük değerlerinin 0,40’ın üzerinde olması yapı geçerliği 

bakımından önemli görülmektedir (Hair vd., 2005). Ayrıca Kline (2011)’e göre faktör 

yüklerinin 0,30 ile 0,60 arasında olması kabul edilebilir, 0,60'ın üzerindeki faktör yükleri ise 

ideal olarak arzu edilen bir durumdur. Bu nedenle mevcut çalıĢmada DFA sonucunda, iĢ stresi 

ölçeğinden iki madde (ĠS_1 ve ĠS_7) 0,30 değerinin altında olması nedeniyle analiz dıĢında 

bırakılmıĢtır. Sonrasında, ölçüm modeli aynı yöntemle yeniden test edilmiĢtir. DFA 

sonuçlarına göre, ölçüm modelinin uyum iyiliği değerleri Tablo 1’de sunulmuĢtur. Modelin 

genel uygunluğunu değerlendirmek için Ki-kare/sd, RMSEA, CFI, GFI, AGFI, NFI, IFI ve 

SRMR gibi yaygın uyum iyiliği indeksleri incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular Tablo 1’de 

sunulmuĢtur. 

 



AkkaĢoğlu, S., Zeybek Yılmaz, E., Akyol, C. / Journal of Yasar University, 2026, 21/83, 500-521 

511 
 

Tablo 1. Uyum Ġyiliği Değerleri 

    Goodness of 

Fit Indicators 
Good Fit Acceptable Fit 

Confirmatory 

Factor Analysis 

Structural 

Equation Model 

χ2 /sd  0 ≤ χ2/sd≤ 3 3≤ χ2/sd ≤5 2,22            2,22 

NFI  0,95≤ NFI ≤1,00 0,90≤ NFI ≤0,95 0,93            0,93 

IFI  0,90≤ IFI ≤1,00 0,80≤ IFI ≤0,90 0,96            0,96 

CFI  0,95≤ CFI ≤1,00 0,90≤ CFI ≤0,95 0,96            0,96 

RMSEA  0≤ RMSEA ≤0,05 0,05≤RMSEA≤0,08 0,05            0,05 

GFI  0,95≤ GFI ≤1,00 0,85≤ GFI ≤0,89 0,94            0,94 

AGFI  0,90≤ AGFI ≤1,00 0,80≤ AGFI ≤0,89 0,91            0,91 

SRMR  0≤ SRMR ≤0,05 0,05≤ SRMR ≤0,10 0,05            0,05 

RMR  0≤ RMR ≤0,05 0,05≤ RMR ≤0,10 0,05            0,06 

ÇalıĢmada DFA’ya dayalı olarak ölçüm modelinin uyumu değerlendirilmiĢtir. Elde edilen 

uyum indeksleri, modelin genel olarak iyi bir uyum gösterdiğini, bazı göstergelerin ise 

mükemmel uyum sınırına yakın olduğunu ortaya koymaktadır. Özellikle RMSEA (0,05), CFI 

(0,96) ve IFI (0,96) değerleri mükemmel uyumu desteklerken, GFI (0,94) ve SRMR (0,05) 

değerleri ise kabul edilebilir uyum düzeyindedir. DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği 

değerleri genel olarak ölçüm modelinin mevcut verilerle iyi derecede uyum gösterdiğini 

ortaya koymuĢtur (Tablo 1). GerçekleĢtirilen DFA sonuçlarına Tablo 2’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 2. Ölçüm Modeli Sonuçları 

Değişkenler     Faktör Yükleri
*
 AVE CR Cronbach’s α 

ĠS_2 <--- ĠĢ Stresi 0,82 

0,51 0,83 0,84 

ĠS_3 <--- ĠĢ Stresi 0,86 

ĠS_4 <--- ĠĢ Stresi 0,67 

ĠS_5 <--- ĠĢ Stresi 0,56 

ĠS_6 <--- ĠĢ Stresi 0,59 

ÖA_1 <--- Örgütsel Aidiyet 0,84 

0,54 0,85 0,84 

ÖA_2 <--- Örgütsel Aidiyet 0,88 

ÖA_3 <--- Örgütsel Aidiyet 0,55 

ÖA_4 <--- Örgütsel Aidiyet 0,47 

ÖA_5 <--- Örgütsel Aidiyet 0,79 

PER_1 <--- Performans 0,78 

0,63 0,87 0,87 
PER_2 <--- Performans 0,82 

PER_3 <--- Performans 0,80 

PER_4 <--- Performans 0,75 

* Standardize faktör yükleri  
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Bu çalıĢmada, iĢ stresi ölçeğinin faktör yükleri 0,59 ile 0,86 arasında, aidiyet algısı 

ölçeğinin faktör yükleri ise 0,47 ile 0,88 arasında değiĢirken, performans ölçeğinin faktör 

yükleri 0,75 ile 0,82 arasında gözlemlenmiĢtir. Ölçüm modeline iliĢkin gerçekleĢtirilen DFA 

sonrasında yapının geçerlilik ve güvenilirlik düzeyleri sınanmıĢtır. Yapının güvenilirliği, 

Cronbach Alpha katsayısı ile değerlendirilmiĢtir. Genel olarak, iyi bir güvenilirlik için 

minimum değer olarak ,70 kabul edilmektedir (Hair vd., 2019). Fakat 0,60 ile 0,70 arasındaki 

güvenirlik değeri de kabul edilebilir bir değerdir (Hair Jr vd., 2014). Tablo 2’de yer alan 

Cronbach Alpha değerlerine bakıldığında, yapının yeterli düzeyde güvenilirliğe sahip olduğu 

anlaĢılmaktadır. Sonrasında, yapıların geçerliliği yakınsak ve ayırt edici geçerlilik değerleri 

üzerinden incelenmiĢtir. Yakınsak geçerliliğin test edilmesinde, ortalama açıklanan varyans 

(AVE) değerleri kullanılmıĢtır. AVE ve CR değerlerinin hangi ölçütler arasında olması 

gerektiğine dair farklı görüĢler bulunmaktadır. Yakınsak geçerliliğin sağlanabilmesi için, 

AVE değerlerinin 0,50 ve üzerinde, CR değerlerinin ise 0,70 ve üzerinde olması ve CR 

değerlerinin AVE değerlerinden yüksek olması gerektiği ifade edilmektedir (Byrne, 2016; 

Nunnally ve Bernstein, 1994). Mevcut çalıĢmadaki AVE değerleri 0,50'in üzerinde, CR 

değerleri ise 0,70' den büyüktür, bu nedenle model yakınsak geçerliliğe sahiptir.  

Yapıların ayırıĢım geçerliliğini değerlendirmek için AVE'nin karekökü ve yapılar arası 

korelasyon değerleri hesaplanmıĢtır. AyrıĢım geçerliliği, bir faktörün kendisinden farklı olan 

diğer faktörlerden ne ölçüde ayrıĢtığını gösteren önemli bir geçerlilik kriteridir. AyrıĢım 

geçerliliğinin sağlanabilmesi için AVE, MSV’den büyük olmalıdır. AVE, ASV’den de büyük 

olmalıdır. Faktörlerin AVE karekök değerleri, faktörler arasındaki korelasyon değerlerinden 

yüksek olmalıdır (Fornell ve Larcker, 1981). 

Tablo 3. Ayırt Edici Geçerlilik Değerleri 

  CR AVE MSV ASV 1 2 3 

1. Örgütsel Aidiyet 0,846 0,536 0,081 0,072 0,732   

2. İş Stresi 0,834 0,508 0,081 0,056 0,284 0,713  

3. Performans 0,871 0,629 0,064 0,048 0,252 -0,178 0,793 

Tablo 3'te yer alan sonuçlara göre, tüm değiĢkenler için AVE değerleri hem MSV hem de 

ASV değerlerinden daha yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca, faktörlerin AVE karekök değerleri, 

diğer faktörlerle olan korelasyon değerlerinden büyük olduğu için ayrıĢım geçerliliği kriterleri 

sağlanmıĢtır. Özellikle “Aidiyet” (0.73), “Stres” (0.71) ve “Performans” (0.79) faktörlerinin 

AVE karekök değerlerinin, ilgili faktörlerin diğer değiĢkenlerle olan korelasyon değerlerinden 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu durum, faktörlerin birbirinden bağımsız kavramlar 

olarak ölçüldüğünü ve ölçeğin yapısal geçerliliğe sahip olduğunu göstermektedir. Bu bulgular 
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doğrultusunda, ölçeğin ölçülen yapıların birbirinden anlamlı derecede ayrıĢtığını gösterdiği 

söylenebilir. Dolayısıyla, çalıĢmada kullanılan ölçeklerin ayrıĢım geçerliliği sağlanmıĢ olup 

modelin ölçüm geçerliliği açısından güvenilir olduğu söylenebilmektedir. 

4.2. Yapısal Model ve Hipotezlerin Test Edilmesi 

Ölçüm modelinin geçerlilik ve güvenilirliklerinin sağlanmasının ardından, yapısal model 

üzerinden araĢtırma hipotezleri test edilmiĢtir. Analiz sonuçları neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri (CMIN/df = 2.22, NFI = 0.93, CFI = 0.96, GFI = 0.94, RMSEA = .05 ve 

SRMR = .05) modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir olduğunu göstermiĢtir. 

 

ġekil 2. AraĢtırma Modeli 

ġekil 2 incelendiğinde, iĢ stresinin çalıĢan performansını anlamlı ve olumsuz yönde (β=-

0.272; t=-4,379; p<0.001) etkilediği görülmüĢtür. Böylece H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Ayrıca 

iĢ stresinin örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisinin (β=0.284; t=4,809; p<0.001) anlamlı ve 

olumlu olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumda H2 hipotezi kabul edilmiĢtir. Aracı değiĢken 

olarak araĢtırma modelinde yer alan örgütsel aidiyet algısının çalıĢan performansını anlamlı 

ve olumlu yönde (β=0.329; t=5,336; p<0.001) etkilediği görülmüĢtür. Dolayısıyla H3 hipotezi 

kabul edilmiĢtir.  

Tablo 4. Doğrudan, Toplam ve Dolaylı Etki Sonuçları 

Doğrudan Etki     St. Est. S.E. C.R. p 

ĠĢ Stresi → Örgütsel Aidiyet 0,284 0,059 4,809 *** 

ĠĢ Stresi → Performans -0,272 0,045 -4,379 *** 

Örgütsel Aidiyet → Performans 0,329 0,044 5,336 *** 

Toplam Etki St. Est. Lower Upper S.E P-Value  

ĠS → PER -0,178 -0,293 -0,059 0,059 0,004 *** 

Dolaylı Etki         

ĠS→ÖA→PER 0,093 0,044 0,154 0,028 0,001 *** 

Performanstaki değiĢimin %13’ü iĢ stresi ve örgütsel aidiyetten kaynaklanmaktadır. 

Not: İS: ĠĢ Stresi, PER: Performans, ÖA: Örgütsel Aidiyet 
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ĠĢ stresinin çalıĢan performansı üzerindeki etkisinde örgütsel aidiyet algısı değiĢkeninin 

aracılık etkisinin incelenmesinde bootstrap analizi kullanılmıĢtır. Bootstrap analizinde 5000 

yeniden örneklem seçeneği tercih edilmiĢtir. Bootstrap tekniği ile gerçekleĢtirilen aracılık etki 

analizlerinde, araĢtırma hipotezinin desteklenebilmesi için analiz neticesinde elde edilen %95 

güven aralığındaki değerlerin sıfır değerini kapsamaması gerekmektedir (Gürbüz, 2019). 

Bootstrap sonuçlarına göre iĢ stresinin örgütsel aidiyet algısı aracılığıyla iĢ gören performansı 

üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (β= 0.093, %95, GA [0,044 - 

0,154], p<0.001). Bootstrap alt ve üst güven aralığı değerleri sıfır değerini kapsamamaktadır. 

Bu sonuçlar iĢ stresinin iĢ gören performansı üzerindeki etkisinde örgütsel aidiyet algısı 

değiĢkeninin aracılık etkisinin olduğunu göstermektedir. Bu durumda H4 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

5. Sonuç ve Tartışma 

Bu araĢtırmada, Türkiye’de faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin iĢ stresi 

düzeylerinin, algılanan örgütsel aidiyet ve çalıĢan performansı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

Ayrıca araĢtırma kapsamında, örgütsel aidiyetin bu iliĢki üzerindeki aracılık etkisi de 

incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında, ilk olarak iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerinde 

anlamlı ve olumsuz bir etkisinin bulunduğu belirlenmiĢtir. Bu durum, çalıĢma ortamında 

yaĢanan stres düzeyinin artmasının, çalıĢanların performansını doğrudan olumsuz etkilediğini 

göstermektedir. MüĢteri iliĢkilerinin yoğun Ģekilde gerçekleĢtiği turizm endüstrisinde, stresin 

çalıĢanların performansı üzerinde kritik bir öneme sahip olduğunu göstermektedir. Nitekim, 

elde edilen bu sonuç literatürde yer alan çalıĢmaların (Nawungkrida vd., 2024; Mukherjee, 

2024) sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir.   

Ġkinci olarak, otel çalıĢanlarının yaĢadığı iĢ stresinin örgütsel aidiyet üzerinde pozitif bir 

etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. Stresin genellikle olumsuz sonuçlara yol açtığını vurgulayan 

geleneksel yaklaĢımların aksine, mevcut çalıĢmada elde edilen bu sonuç daha farklı bir bakıĢ 

açısı sunmaktadır (Akgündüz ve Eser, 2022; Akpulat vd., 2016). Nitekim stres literatüründe 

geliĢtirilen “challenge stressor–hindrance stressor” yaklaĢımı, bazı stres türlerinin çalıĢanlar 

tarafından geliĢim fırsatı, baĢarı baskısı ya da mesleki ilerleme gereksinimi olarak 

algılanabileceğini ve bu durumun çalıĢanların iĢlerine ve örgütlerine yönelik bağlılık 

düzeylerini artırabileceğini ortaya koymaktadır (Horan vd., 2020; Lepine vd., 2005). Bu 

perspektiften değerlendirildiğinde, belirli düzeyde ve belirli nitelikteki iĢ stresinin çalıĢanlar 

üzerinde yalnızca olumsuz sonuçlar üretmediği, aksine bireylerin örgütsel rollerine daha güçlü 

biçimde bağlanmalarına katkı sağlayabileceği anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda elde edilen 

sonuç, iĢ stresinin örgütsel sonuçlarının yalnızca olumsuz bir değiĢken olarak 
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değerlendirilmesinin sınırlı bir yaklaĢım olduğunu ortaya koymakta ve stresin çalıĢanlar 

tarafından nasıl algılandığının örgütsel tutum ve davranıĢların Ģekillenmesinde belirleyici bir 

rol oynayabileceğini göstermektedir. Bu yönüyle çalıĢma, iĢ stresi literatürüne stresin 

niteliğine ve çalıĢan algılarına dayalı daha bütüncül bir perspektif sunarak, örgütsel aidiyet ile 

iĢ stresi arasındaki iliĢkinin anlaĢılmasına kuramsal katkı sağlamaktadır. 

Üçüncü olarak, örgütsel aidiyet algısının çalıĢan performansı üzerinde anlamlı ve olumlu 

bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢanların kendilerini iĢletmeye ait hissetmeleri, onların 

iĢe olan bağlılıklarını güçlendirmekte ve görevlerini daha yüksek bir motivasyonla yerine 

getirmelerine olanak tanımaktadır. Aidiyet duygusu, yalnızca çalıĢanın iĢinde kalma niyetini 

değil, aynı zamanda iĢini sahiplenme ve sorumluluk alma eğilimini de artırmaktadır. Nitekim 

elde edilen bu sonuç literatürde yer alan diğer çalıĢmaların (Canbolat, 2023; Uludağ, 2018) 

sonuçlarıyla örtüĢmektedir. 

Son olarak, araĢtırmada örgütsel aidiyetin iĢ stresi ile çalıĢan performansı arasındaki 

iliĢkide aracı bir rol oynadığı tespit edilmiĢtir. Stres ve örgütsel aidiyet algısı çalıĢan 

performansındaki değiĢimin %13’ünü açıklamaktadır. ÇalıĢan performansının çok boyutlu bir 

yapıya sahip olması ve motivasyon, iĢ tatmini, çalıĢma koĢulları gibi performansı 

etkileyebilecek farklı değiĢkenlerin bulunması, iĢ stresi ve örgütsel aidiyet algısının çalıĢan 

performansındaki değiĢimi açıklamada görece düĢük bir orana sahip olmasının nedeni olarak 

değerlendirilebilir. Yapılan analizler, çalıĢanların kendilerini kurumsal yapının bir parçası 

olarak hissetmelerinin, iĢ stresinin performans üzerindeki olumsuz etkisini azaltabileceğini 

ortaya koymaktadır. Diğer bir ifadeyle, aidiyet düzeyi yüksek olan çalıĢanların stres 

karĢısında daha dirençli oldukları ve bu sayede performans kaybı yaĢama olasılıklarının daha 

düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, iĢletmelerin sadece stres faktörlerini azaltmaya 

odaklanmak yerine, aynı zamanda aidiyet duygusunu güçlendiren uygulamalara yönelmesi 

gerektiğine iĢaret etmektedir. 

5.1. Sınırlılık ve Öneriler 

Bu çalıĢmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. AraĢtırma yalnızca Türkiye’de faaliyet 

gösteren otel iĢletmeleri çalıĢanlarıyla sınırlandırılmıĢtır. Dolayısıyla, elde edilen bulguların 

farklı kültürel, kurumsal ya da endüstriyel bağlamlara genellenebilirliği sınırlı olabilir. Ancak, 

farklı ülke veya bölge bağlamlarında gerçekleĢtirilecek benzer çalıĢmalar, iĢ stresi, örgütsel 

aidiyet ve performans arasındaki iliĢkilerin bağlamsal farklılıklara göre nasıl değiĢtiğini ortaya 

koyma açısından karĢılaĢtırmalı veriler sunabilir. 

Mevcut çalıĢmada nicel bir yöntem yaklaĢımı benimsenmiĢ ve değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiler yapısal eĢitlik modeli çerçevesinde analiz edilmiĢtir. Bu yöntem, nedensel iliĢkilerin 
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belirlenmesinde güçlü bir araç olmakla birlikte, katılımcıların deneyimlerine, algılarına ve 

örgütsel bağlamın derinlikli boyutlarına iliĢkin niteliksel içgörülerin elde edilmesini 

sınırlamaktadır. Konu ile ilgili gerçekleĢtirilmesi planlanan araĢtırmalarda nitel veya karma 

yöntemlerin tercih edilmesi, bu çalıĢmada ortaya konan bulguların farklı veri kaynaklarıyla 

zenginleĢtirilerek doğrulanmasına ve daha kapsamlı yorumlanmasına katkı sağlayabilir. 

AraĢtırma modelinin çalıĢan performansındaki değiĢimin görece sınırlı bir bölümünü 

açıklıyor olması (R² ≈ %13), çalıĢmanın bir diğer sınırlılığı olmuĢtur. ÇalıĢan performansının 

çok boyutlu ve karmaĢık bir yapıya sahip olması, sonucun beklenen bir durum olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilmektedir.  

ÇalıĢmanın bir diğer önemli sınırlılığı, verilerin kesitsel (cross-sectional) bir tasarım 

çerçevesinde toplanmıĢ olmasıdır. Kesitsel veri yapısı, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin belirli 

bir zaman dilimindeki görünümünü ortaya koymakla birlikte, nedensellik iliĢkilerinin kesin 

biçimde test edilmesini sınırlandırmaktadır. Bu nedenle elde edilen bulgular, değiĢkenler 

arasındaki iliĢkileri açıklamak açısından anlamlı olmakla birlikte, bu iliĢkilerin zaman 

içerisindeki yönü ve dinamikleri hakkında kesin çıkarımlar yapılmasına imkân 

vermemektedir. Gelecek araĢtırmalarda boylamsal (longitudinal) tasarımların kullanılması, iĢ 

stresi, örgütsel aidiyet ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢkilerin zaman içerisindeki 

değiĢimini ve nedensel yönünü daha güçlü biçimde ortaya koyacaktır. 

Bu çalıĢmada çalıĢan performansı çalıĢanların kendi değerlendirmelerine dayalı olarak 

ölçülmüĢtür. Bu durum performansın yöneticiler veya objektif performans göstergeleri 

üzerinden değerlendirilmemesi nedeniyle ölçüm sınırlılığı oluĢturabilir. Bu nedenle daha 

sonra gerçekleĢtirilecek çalıĢmalarda çalıĢan performansının yöneticilerin değerlendirmeleri 

doğrultusunda ele alınması incelenebilir. Böylece performansın farklı veri kaynakları 

üzerinden değerlendirilmesi sağlanarak elde edilen sonuçların karĢılaĢtırılması mümkün 

olabilir. 

Mevcut çalıĢmada çalıĢan performansını etkileyebilecek iĢ stresi ve örgütsel aidiyet 

değiĢkenlerine odaklanılmıĢtır. Daha sonra gerçekleĢtirilecek çalıĢmalarda performansı 

etkileyebilecek daha fazla değiĢken incelenerek daha kapsamlı sonuçlar elde edilebilir. Bu 

doğrultuda gelecekte gerçekleĢtirilecek çalıĢmalarda, çalıĢan performansını açıklayan 

modellerin daha kapsamlı bir çerçevede ele alınması önerilmektedir. Özellikle iĢ tatmini, 

psikolojik dayanıklılık, duygusal zekâ gibi bireysel düzey değiĢkenlerin; algılanan örgütsel 

destek, liderlik tarzı ve örgütsel adalet gibi örgütsel faktörlerin ve duygusal emek, iĢ yükü ve 

rol belirsizliği gibi iĢ özelliklerine iliĢkin değiĢkenlerin modele dâhil edilmesi, iĢ stresi–

performans iliĢkisinin daha bütüncül biçimde açıklanmasına katkı sağlayacaktır. Bu 

değiĢkenlerin, ilgili literatürde sıklıkla vurgulanan Kaynakların Korunumu Teorisi, ĠĢ 
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Talepleri-Kaynaklar Modeli ve Sosyal DeğiĢim Teorisi çerçevesinde ele alınması, söz konusu 

iliĢkinin yalnızca doğrudan etkilerle değil, aynı zamanda aracı ve düzenleyici mekanizmalar 

üzerinden nasıl Ģekillendiğinin ortaya konulmasına imkân tanıyacaktır. 
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