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Ozet

Stres son yillarda ozellikle calisma yasaminda Onemle iizerinde durulan is
verimliligini, ikili iliskileri ve kisinin yasam kalitesini direk etkileyen psikolojik temelde
incelenen bir kavramdir. Belirli diizeyde stresin insan yasantisi iizerine olumlu etkileri
bulunmakla beraber kisisel farkliliklarla g6z Oniine alindiginda, stres diizeyinin artmasi
kiside psikolojik ve fizyolojik deformasyona sebep olabilmektedir. Bu nedenle
yoneticilerin isletmedeki stres diizeyini ve calisanlar iizerine yaptig1 etkiyi ve miicadele
yontemlerini 1yi bilmelidir.

Bu calismada Istanbul’da faaliyet gdsteren uluslararasi bes yildizli otellerin insan
kaynaklar1 boliimiinde calisan is gorenler ilizerinde stresin etkileri incelenmis, stres
yaratan faktorler, calisanlarin bunlara verdikleri tepkiler ve bas etme stratejileri

belirlenmeye calisilmistir.

Aragtirma sonucunda, otel insan kaynaklar1 boliimii {izerinde stres yaratici etkiye

sahip en dnemli etmenlerin 6rgiit yapis1 ve politikasindan kaynaklandig tespit edilmistir.

Ayrica stres durumunda gosterilen tavirlar da genel olarak performans ve
verimliligi olumsuz yonde etkileyen etmenler olarak ortaya ¢ikmustir. Stresle bas edebilme
yontemlerine iliskin ortaya ¢ikan sonug¢ ise genellikle fiziksel ve manevi bas etme ve

bastirma, kaginma yontemlerinin tercih edildigi yoniinde gerceklesmistir.

Otel insan kaynaklar1 calisanlarinin demografik ozellikleri ile stres kaynaklari
boyutunda cinsiyet, stres durumundaki tavir boyutunda, stresle bas edebilme boyutunda ise
yas ve departmanlar agisindan anlamli fakliliklar ortaya c¢ikmistir. Calismanin sonunda
elde edilen veriler literatiirde yer alan arastirmalarla karsilastirilmis ve bir sonuca

gidilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Insan kaynaklar1 bdliimii, Stres Yonetimi,

[stanbul



A RESEARCH ON STRESS MANAGEMENT
IN HUMAN RESOURCE DEPARTMENTS
AT FIVE STAR HOTELS IN ISTANBUL

Thesis prepared by: Akin ARIKAN

Abstract

Stress is a concept that is studied on a psychological basis, which is momentously
emphasized especially in professional life in recent years and directly affects ones
efficiency at work, bilateral relations and quality of life. In addition to a certain amount of
stress’s positive effects on ones life, when personal diversities are considered, the increase
of stress level may cause psychological and physiological deformation on people. For this
reason, the supervisors must know the stress level and the effect it has on employees at a

company.

In this study, the concept of stress, the various effects of stress on department
employees and the causes of stress at the international five-star hotels’ human resources
departments in Istanbul, have been studied and how the employees reacted to them and
their coping with stress strategies have been tried to be defined. As a consequence of the
study, it has been established that the most important element which causes stress on

hotel’s human resources department is the organizational structure and politics.

In addition, the attitudes that come up under stress have emerged as elements which
affect general performance and efficiency in a negative way. The result about the methods
of coping with stress has been that employees generally prefer physical or spiritual

methods to cope with stress.

Hotel Human Resources employees’ demographic characteristics and the sources of
stress, attitudes under stress have brought out substantive differences on coping with stress.
The data which was achieved at the end of the study has been compared with the studies in

the literature and the comparison has been deduced.

Key Words: Hotel Management, Human Resources Department, Stress

Management, [stanbul
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GIRIS

Icinde bulundugumuz yiizyilda tarim toplumundan sanayi toplumuna hizli gecis
yasayan insanoglu, sanayi toplumlarinin en kit kaynagi olan zamani en verimli sekilde
kullanmak adina, fiziksel ve ruhsal anlamda gerilim altina girmekte bunun sonucu olarak
stres faktorii ortaya c¢ikmaktadir. Stres unsurunu tetikleyen etmenler basinda yasanilan
cevre, sosyal iligkiler, is yasantis1 gibi insan1 direk olarak ilgilendiren, fiziki ve ruhsal
boyutta baski unsuru olusturan yasam kalitesini direk olarak belirleyen yogun duygular
olarak adlandirila bilir. Bu baskilar zamanla gerilime neden olarak bir tepkiye sebep

olabilmektedir.

Calisma hayatinda yasanan bu yogun gerilim ve duygusal etkilesim ile basa ¢ikma
kisinin is yasantisindaki basarisini dogrudan etkilemektedir. Yogun stres calisanlarin
fiziksel ve psikolojik sagliklarini tehdit etmekte, dolayisiyla orgiisel iklimin bozulmasinda
birincil faktor oldugu ortaya cikarak isletmenin verimliligini olumsuz yonde etkileye

bilmektedir.

Emek yogun bir sektér olan turizm endiistrisinin en Onemli 6zelligi, sunulan
hizmetin yerinde alinmasi olup, hizmet sunan tarafin verimliligini siirekli en {ist seviyede
tutmak zorunda olmasi, olumlu ve olumsuz stres unsurlarini siirekli olarak ortaya
cikarabilmekte ve ozellikle turizm sektoriine konaklama hizmeti saglayan otel isletmesi
calisanlarinin, oOrgiitsel basariy1r yakalaya bilmesi icin stres diizeyini istendik seviyede

tutulabilmesi ¢ok onemlidir.

Bu arastirmada, otel isletmeleri insan kaynaklari ¢alisanlar iizerinde stres yaratan
etmenler, stres kaynaklari, stres durumundaki tavir ve stresle bas edebilme yontemlerine
iligkin goriisleri arasinda farklilik olup olmadiginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu
amag dogrultusunda yapilan arastirma, Istanbul® da faaliyet gosteren uluslar arasi zincir
olan 5 yildizl1 otel insan kaynaklar1 ¢alisanlari iizerinde uygulanan anket ¢alismasinin da

yer aldigi ii¢ boliimden olugmaktadir.

Birinci boliimde, arastirmanin konusu kisaca tanimlanmis, arastirmanin inceleme
konusu olan stres kavrami incelenmis, bireysel ve oOrgiitsel stres kaynaklar1 agiklanmus,

stresin sonuglarina yer verilmistir.



Ikinci boliimde, otel isletmeleri genel olarak incelenmis, bes yildizli otel
isletmelerinin organizasyon yapisi iizerinde durulmustur. Otel isletmesinin biinyesinde
olan aragtirmamizin yogunlastigt insan kaynaklart boliimiine ayrintilar ile yer verilmis
olup son olarak ta otel isletmelerinde stres yonetimi kavrami incelenerek bireysel ve

orgiitsel stres yonetimi lizerinde durulmustur.

Uciincii  boliimde ise otel isletmesi insan kaynaklari calisanlarinmn stres
kaynaklarini, stres durumundaki tavirlarin1 ve stresle bas edebilme yontemlerini ortaya

koymak amaci ile Istanbul bolgesinde yapilan anket galismasinin sonucuna yer verilmistir.

Aragtirmada kullanilan anket, Prof. Dr. Ali BALCI tarafindan gelistirilen “Ogretim
Elemaninm Is Stresi Anketi”nin degistirilmesi ile hazirlanmistir. Anket dért béliimden
olugmaktadir. Birinci bdliimde, otel isletmeleri insan kaynaklari ¢alisanlarinin demografik
Ozelliklerini saptamaya yonelik hazirlanmig 7 adet kapali uglu soru; ikinci béliimde,
calisanlar lizerinde stres yaratan faktorleri belirlemeye yonelik 17 adet kapali uglu soru;
ticlincii boliimde, ¢alisanlarin stres durumunda gosterdikleri tavirlar1 ortaya koymaya
yonelik 8 adet kapali uclu soru ve son boliimde ise, ¢alisanlarin stresle bas edebilmek i¢in
kullandiklar1 yontemleri belirlemeye yonelik 6 adet kapali u¢lu soru bulunmaktadir. Stres

yonetimi ile ilgili bu tez ¢calismasinda Prof. Ali Balc1’ nin anketi esas alinmistir.

Arastirmanin evreni, Istanbul’ da faaliyet gdsteren uluslar arasi yonetime sahip 5
yildizli zincir otellerin insan kaynaklar1 bolimii c¢alisanlart olarak belirlenmistir.
Arastirmada evrenden Orneklem alinmak suretiyle veri toplanmistir. Evren kapsamindaki
tiim uluslar arasi zincir otellere ulasilabilmenin gii¢liigii, anket uygulama agamasinda yaz
tatilinin baslamis olmasi, zaman kisitliligi ve ekonomik nedenlerle 6rneklem segilme

yontemi benimsenmistir.

Anket formlarinin uygulanma alani Insan kaynaklari boliimii oldugundan direk
olarak elden ulastirilmistir. Dagitilan 120 adet anket formundan 102 ’ si geri donmiis ve
geri donen anketlerin tamaminin amaca uygun sekilde dolduruldugu tespit edilerek
degerlendirmeye alinmistir. Dolayisiyla anket geri doniis orant %85 olarak gerceklesmistir.
Anket calismasiyla elde edilen veriler “SPSS 17” istatistik paket programina islenerek
analiz edilmistir. Degerlendirme asamasinda; Anketin giivenilirliginin test edilmesinde
Alfa Katsayisindan (Cronbach Alfa) yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 102 katilimcidan

elde edilen veriler kullanilmistir. Ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne



yonde etkide bulunduklarii saptayabilmek igin; “Degisken Silindigi Taktirde Olgegin
Alfa Katsayis1” (Alpha if Item Deleted) degeri hesaplanmistir. S6z konusu degerler,
herhangi bir degisken silindigi taktirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarim
gostermektedir. Arastirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi amaciyla
“Kolmogorov-Smirnov Z” testi yapilmistir. “Kolmogrov Smirnov” testi Orneklemin
dagiliminin normal dagilimdan farksizliginin sinandigi bir testtir. Degiskenler arasindaki
iligkilerin  belirlenmesinde “regresyon” analizi ve ‘“varyans” analizi yOntemleri
kullanilmistir. Her bir faktoriin yiiklemelerini daha net olarak gorerek faktorler arasi

karsilagtirmaya imkan vermek amaciyla “Varimax” Y 6nlendirme metodu kullanilmistir.

Otel insan kaynaklar1 boliimii ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin ve c¢alisanlar
lizerinde stres yaratan faktorler, ¢alisanlarin stres durumundaki tavirlar1 ve stresle bas
edebilme yontemlerine iliskin yargilarin otel insan kaynaklari ¢alisanlarinin goriislerine
gore ylizde, frekans dagilimlart ve aritmetik ortalamalart hesaplanmig; ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore, olusturduklar1 gruplarin yargilara iliskin ortalamalari
arasindaki farkliliklarin anlamliligini test etmek ve bagimsiz 6rneklemler igin t-testi;
calisanlarin yas, egitim ve departman degiskenlerine gore olusturduklar1 gruplarin yargilara
iligkin ortalamalari, arasindaki farkliliklarin anlamliligin1  test etmek igin t-testi

uygulanmustir.



I. BOLUM
STRES KAVRAMI

Bu boliimde; Sosyal ve ¢alisma yasaminda giin gegtikce daha sik kullanilan bir
kavram olan stresin, tanimi ile farkli yonlerine ve kaynaklarina deginerek genel anlamda

stresin sonuglar1 hakkinda bilgi verilecektir.
1.1.  Stresin Tanim

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi ile
ortaya ¢ikan bir durumdur. Tehdit ve zorlamalar karsisinda canli kendini korumaya yonelik
bir tepki zincirini harekete gecirme 6zelligine sahiptir. Bu 6zellik tehlike ile karsilaginca

“’savas yada kag’’ diye adlandirilan cevabin ortaya ¢ikmasidir. !

Stres sozciigli, Latince "Estrictia"dan gelmektedir. Stres, 17. Yiizyilda felaket, bela,
musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullanilmigtir. 18 ve 19. Yiizyillarda ise,
kavramin anlami degismis ve gii¢, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve
ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir. Buna bagli olarak da stres, nesne ve kisinin bu
tiir giliclerin etkisi ile biciminin bozulmasina, carpitilmasina kars1 bir diren¢ anlaminda

kullanilmaya baglamistir.

Stres kelime olarak gerilim, gerginlik, bunalim, siddet, zorlama gibi anlamlari
icermektedir. Kavramsal olarak stres ise, algilanan g¢evresel tehditlere bireyin fiziksel ve

ruhsal bir tepki verme eylemi olarak ifade edilebilecektir®

Selye (1956), stres konusuyla ilgilenen oncii bilim adamlarindandir ve stresi,

3

"viicuda ytiklenilen herhangi bir 6zel olamayan isteme karsi, viicudun tepkisi"” olarak

tanimlamaktadir.

Ciiceloglu’na gore stres, "bireyin fizik ve sosyal cevredeki uyumsuz kosullar

nedeniyle, bedensel ve psikolojik simirlarinin Stesinde harcadig gayrettir" *.

! Baltas, A. ve Batlas, Z., Stres ve Basacgikma Yollart. Istanbul: Remzi Kitabevi, 1996, s.23

2 Nahavandi, A. ve Malekzadeh, A. R., Organizational Behavior. Prentice—Hall, New Jersey, 1998, s. 534-
536.

3 Johnstone, M., Stress in Teaching. An Overwiew Of Research. Midlothian: The Scottish Council For
Research In Edu(_:ation. Scre Publication V4. )

4 Ciiceloglu, D., Insan ve Davranisi. Remzi Kitabevi, 8. Baski, Istanbul. 1998, s.321



Selye, stresi, bireyi etkileyen g¢evresel uyaricit olarak gormiistiir. 1950 yilinda
yaptig1 bir ¢calismadan sonra stres terimini, organizmanin i¢indeki ¢evreye karsi aldigi bir
durum olarak tanimlamistir. Bu yaklagimin sonunda Selye, stres ve stresor kavramlarini 6n
plana ¢ikarmis, bireyde bir dizi tepki yaratan ¢evresel uyariciy1 stresor, bireyin bu tiir
uyaricilara kars1 gosterdigi tepkiye de stres demistir. Sonug olarak Selye, stresi "bireyin

cesitli gevresel stresorlere karst gosterdigi genel bir tepki"5 olarak tanimlamustir.

Selye, stresi, canlinin i¢sel dengesinin o canlinin igsel veya dissal ¢evresi, ortami
tarafindan zorlandig1 bir durum olarak tanimlamigtir. Selye'ye gore stres, herhangi bir anda
viicutta devam eden tiim farkli uyumlarin toplamidir. Organlarin c¢alismasi, kaslarin
gerilmesi ve gevsemesi, salgi bezlerinin hareketleri buna 6rnek olusturur. Stres, yasam

sonucu ortaya ¢ikan normal ve gerekli bir stiregctir.

Glinlimiizde belirli bir is yerinde calisan birey zamaninin biiyilk bolimiini is
ortaminda gecirmekte, belirli amaglar dogrultusunda kendisinden beklenen rolleri ve

gorevleri yerine getirmek durumundadir. Bu durum is yerinden kaynaklanan is akisindan

1.2.  Stresin Fizyolojik ve Psikolojik Yonii

Dogada yasayan en kiiclik canli biriminden en gelismisine kadar hemen hepsinin
fizik varligin1 sirdiirmek, beslenmek ve iiremek gibi ortak amacglarinin oldugunu
goriiyoruz. Yasanan ortamin igten ve distan gelebilecek her tiirlii olumsuzluklarina kars1 i¢
dengeyi ve ortak amaclar1 korumak otonom sinir sisteminin gorevidir. Bu sistem; irade dis1
(otonomik) ¢alisan hiicre, yap1 ve organlarla, bunlarin fonksiyonlarini diizenleyen bagimsiz
bir sinir sistemi pargasidir. Viicutta olduk¢a yaygin ve komplike dagilimi ile, ic
organlarimizin ¢alismasini, sivilarin dengesini, hormonal ve bio kimyasal diizeni, enerji ve
1s1 metabolizmasini ayarlayarak, canliigimizin devamini saglar’. Kendi i¢inde de anatomik
olarak iki boliime ayrilir; sempatik ve parasempatik sistem. Sempatik sistem, organizmanin
normal sartlar disinda aktivasyonu sirasinda olusan istenmeyen kosullara uyumunu saglar.

Bu, ani refleks korunma yanit1 verilirken enerji sarf eder ve yorulur. Oysa parasempatik

> Erdogan, I., isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, Dénence Basim ve Yaym Hizmetleri, istanbul, 1999.
¢ Bannister, R.A., Textbook of clinical disorders of the autonomicnervous system. Oxford University Press.
Oxford, 1983, 5.666.



sistem, organizmanin dinlenmesini saglar, her an olusabilecek i¢ ve dis tehdide karsi

sempatik aktivasyon icin gerekecek enerji ve 6z kaynaklari hazir bekletir .

Yiizyillimizin baslarindan bu yana, ABD ve Bati Avrupa'da sanayi ve endiistri
hareketi hizla geliserek sosyoekonomik ve Kkiiltiirel degisimi birlikte getirmistir.
Sanayilesme yolunda olan iilkemizde de insanlar, tarim toplumundan sanayi toplumuna
gecisin hizli yasanmasindan dolay1 sosyo psikolojik olarak negatif yonde etkilenmislerdir.
Sanayi toplumunun geregi olan rekabetci anlayis, fert bazinda toplumun deger yargilarini
degistirmis ve kisiyi sosyal yalnizliga itmistir. Fertler; para kazanmak i¢in ig bulmak, ise
uyum saglamak ve fizik varhigini siirdiirmek i¢in de kiyasiya bir yaris igine girmislerdir.
Oysa tiim sikintilarin 6diilii de; hava kirliligi, trafik kesmekesi, giiriiltii, endiistriyel
atiklarin kirlettigi faydalanilamaz dogal giizellikler olmustur. Yasanmak zorunda olunan
cevre ve is ortaminda, kisinin bedensel ve psikolojik dayanma giicliniin sinirlar

zorlanmaktadir.

Uzun stireli yasanan stresler; zaman i¢inde devamli sikinti, korku, endise, bas
donmesi, carpinti, nefes darlig, titreme, uyusma, karincalanma, bas agrisi, hastalanma ve
oliim korkusu, aklinm1 yitirme korkusu gibi yakinmalara neden olabilir. Bunlarin yani sira;
kalp hastaliklar1, hipertansiyon, kalic1 psisik hastaliklar da ortaya ¢ikabilir®. Organizmamiz
cevreden gelen bu olumsuz uyaranlara karsi, otonom sistem ve onun baglantida oldugu
baz1 6nemli sinir sistemi yapilari ile birlikte karst koyma ve tepki mekanizmasini devreye
sokar. Stres olarak algilanan yada gergekten stresor bir tehdide maruz kalan insanda,
sempatik sistemin aktivasyonu artar. Damarlar genisler, kalp hizlanir bdylece daha fazla
kan ve glikoz viicuda pompalanir. Solunum sayis1 artar, karaciger ve i¢ salgi organlari agiri
calisarak enerji metabolizmasin1 harekete gecirir. Bu ve buna benzer zincirleme
faaliyetlerle adeta organizma bir savasa hazirlanmaktadir. Stres faktoriiniin yogun, uzun
stireli ve sik olarak yasandigi ¢evrelerde, organizma bir siire sonra yorulur, yipranir ve basa

¢ikamaz hale diisebilir °.

Gilinlimiizde sanayilesmis ve sanayilesmekte olan topluluklarda en oOnemli
sorunlardan biri g¢evre kirliligidir. Yalnizca biyolojik kirlenme olarak ele alinmayip;
giiriiltii, sikisik kent yasami ve diger stresor faktorler baglaminda degerlendirilmektedir.

Kirlenen c¢evre ve yogun is ortaminin insan iizerinde yarattigi psisik ve biyolojik

7 Kesken, S. ve Zorlu, Y., Otonomik Disfonksiyon, SSK Tepecik Hst. Derg., 1992; 5.9-14.
¥ Dogan, O., Ed.. Psikiyatrik Tedaviler ve Davranis¢1 Teknikler, Simpozyum Kitabi, Sivas, 1989, 5.122.
%, Baltas, A. ve Baltas, Z., Stres ve Basa Cikma Yollari, 9. Baski, Remzi Kitabevi Yay., Istanbul, 1990, s.287.



rahatsizliklar, zaman zaman g¢esitli yakinmalarla hekim karsisina ¢ikmaktadir. Bu gibi
sorunlarin tedavisinde, farmakolojik ilaglardan yararlanilabildigi gibi, psikoterapi metotlar
da uygulanmaktadir. Bireysel, kognitif grup ve davranis¢t psikoterapi teknikleri basarili

sonugclar vermektedir. Temel hedef koruyucu tedavi girisimleri olmaldir'®.

Stres psikolojik bir uyarici olarak tanimlandiginda karsimiza stresor olarak ifade
edilen faktorler c¢ikar. Bu kaynaklar bireysel olabilecekleri gibi bireyin disinda da
olusabilirler. Stresorler, icinde zararli sonuglar barindiran olaylar veya durumlardir'".
Sabuncuoglu’na gore stres durumunu ortaya cikaran Etkilere stresor; stresorlere maruz
kalan bireyin {iizerinde ortaya c¢ikan psikolojik ve fiziksel etkilere de stres adi
verilmektedir. Sabuncuoglu’nun stresor tanimi kismen dogru olsa da, stresor etkilerin stres
olusumunu beklemeden stres in 6n hazirligini yapan ve tetikleyen bir yapiya sahip oldugu

da bilinmektedir.
1.3.  Stres Kaynaklari

Stres, insanlarin fiziksel ve saglik durumlarimi etkileyerek onlarda duygusal
gerginlik yaratan bir siirectir. Kisaca stres; “Orgiit ¢alisanlarinda fiziksel, psikolojik ve
davranissal degismelere neden olan ¢evresel veya igsel sartlara karst bir uyum siirecidir”'?
Stres her nereden gelirse gelsin, viicudun g¢evresel bir talebe gosterdigi belirsiz bir

reaksiyondur’.

Genellikle stresin insan yagamindaki olumsuz etkileri lizerinde durulur. Stres her
zaman negatif bir olgu olarak goriilmemeli; kontrollii oldugu siirece bireylerin gii¢lerini
aciga cikaracak bir faktor olarak goriliip, olumlu bir bi¢imde algilanabilmelidir.'* Stresin
yapici ve yikict olmak tizere iki boyutu vardir. Stres her zaman insanin ¢alisma ¢evresinin
olumsuz bir bileseni degildir. Aslinda basar1 elde etmek icin belli bir miktar stres

gereklidir. Ancak c¢atismaya yol agan isyerindeki stres kaynaklarinin ise ortadan

10 Oztiirk, O., Ruh Saglig1 ve Bozukluklari, 2. Baski, Evrimbasim Yayim. Istanbul, 1989; 5.409.

1 Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M., Orgiitsel Psikoloji 3. Baski, Alfa yaymlari, Bursa, 1998

12 Giiney, S., Stres ve Stresle Basa Cikma, Yonetim ve Organizasyon. (Ed. Giiney, S.), Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim, 2007

" Hamner ve Organ, A.,International Journal of Stress Management, 1981, 5.58-59

'* Rosenthal, U. ve Pijnenburg, B., Crisis Management and Decision Making, Kluwer Acadamic Publishers,
London, 1991, s.106



kaldirilmas: gerekir.'” Buna gore, stresin her bakimdan olumsuz oldugu yoniindeki yaygin

kanaat dogru degildir.

Lorenzen’in stres kaynaklarimin ozellikleri ile ilgili yayinladigi bilgiler goézden

gecirildiginde, stres kaynaklarinin 3 grupta toplandigi goriillmektedir. Bunlar:

a) Glinliik olaylar
b) Yasam olaylari
¢) Spesifik yasam durumlaridir.

Calisma yasaminda stres yaratan faktorlerle ilgili yapilan degerlendirmeleri, Janke

oncelik sirasina gore su sekilde siniflandirmustir.
1. Isik, gurtiltii gibi dikkati etkileyen fiziksel eksiklikler,

2. Temel ihtiyaclarin eksikliginden kaynaklanan gerginlik (Uykusuzluk, yeterli

beslenememe vb. ),
3. Is ile ilgili faktorler ( Smav, denetleme, sikici is ortami),
4. Sosyal Faktorler ( Ayrimcilik, toplumla ilgili sorunlar, kisisel sorunlar),
5. Diger stres faktorleri ( Kararsizlik, gelecekle ilgili belirsizlik).

Bu siniflandirma yapilirken is ile dogrudan ilgili unsurlar, calisma yasamindaki
mesleki gelisme, ¢alisanlarin rgiitteki rolii, orgiit dis1 sosyal iligkiler ve orgiitsel iklim gibi

temel noktalardan bazilar1 dikkate almmustir. '’

Janke’nin stres yaratan faktor smiflandirmasi gliniimiiz ¢alisma yasaminda cok
genel kalmis ve calisanin sahip oldugu kisilik faktorii lizerinde durulmamistir. Calisma
yasaminda stres yaratan faktorleri oncelikli olarak kisisel farkliliga bagli olarak incelemek

cok daha anlamli bir yaklasim olacaktir.

Can(1992) ise, stres kaynaklarini; ¢evresel etmenler, grup ve orgiitsel etmenler,

bireysel etmenler olmak iizere {i¢ ana grupta siiflamistir. (Bkz.Tablo.1)

'3 Palmer, M. ve Hyman, B., Yonetimde Kadinlar. cev. Vedat Uner, Istanbul: Rota Yaymcilik, 1993.
'® T orenzen, www.stud.uni-wuppertal.de, Erisim tarihi: 15.08.2009

17 Taylan, B. ve Yaracioglu, K., Karar Verme Islevini Yerine Getirenler A¢isindan Stresin Onemi, Is
Verimine Etkisi ve Alinabilecek Onlemler, 3. Ergonomi Kongresi, MPM Yayni, Ankara, 1991. S.213




Tablo 1. Stres Kaynaklari

Cevresel Etmenler Grup. ve Orgiitsel Etmenler Bireysel Etmenler
Ekonomik Kisinin igine iliskin gorev gerekleri Ailevi sorunlar
Politik Rol gerekleri Ekonomik sorunlar
Teknolojik belirsizlikler Orgiitsel yap1
Orgiitsel onderlik
Orgiitiin yasam seyri
Kisiler arasi iliskilerden kaynak.

Kaynak: Can (1992) “ Organizasyon ve Yo6netim” Adim Yayincilik, Ankara

Can(1992)’ nin stres kaynaklarini siniflandirdig1 Tablo 1°de yeterli miktarda stresor
etkinin islenmedigi saptanmakta bu yilizden yakin olmakla beraber daha agik bir

siniflamaya gitme ihtiyacit dogmustur.
1.3.1. Bireysel Stres Kaynaklar

Farkli kisilik ozellikleri, aynmi stresorlere karsi farkli tepkileri ortaya koyar. Bu
tepkimedeki farkliliklar, kisilerdeki psikolojik ve davranigsal sonuglarda da etkilidir.
Kisilik ve demografik farkliliklarin sonucunda, bazi kisiler is, kariyer ve yasamdaki
stresleri olumlu karsilamada baz1 zamanlarda basarilidirlar ancak bu her zaman i¢in gegerli
degildir.18 Turizm sektoriiniin hangi is kolunda c¢alisilirsa c¢alisilsin stres kaynagi ile
karsilasma oran1 ¢ok yiiksektir, Ozellikle miisteriler ile yakin iliskide olan boliimlerdeki

stres oran1 diger boliimlere gore daha yiiksektir.

Otel isletmelerinin {iretim faktdriiniin temel unsuru, is gdrenlerdir. Is gdren, mal ve
hizmet iireten ve bunlar1 konuk beklentilerine gore sunan, diger bir ifade ile biitiin girdileri
biitiinlestiren, bu siirecte sorunlarla karsilasan ve stresi yasayan kimsedir. s gorenin, orgiit
icindeki isi ve toplumsal ¢evresi ile etkilesiminde, kendi kisiliginin énemli bir etkisi vardir.
Calisanlar kendilerine ulasan etkilere, kendi kisilik yapilarina uygun tepkiler verirler. Is
gbrenin Orgiit i¢indeki davranisinda kisilik ne kadar onemli ise, bireylerin orgiitsel stres
kaynaklarindan etkilenmesi de o kadar 6nemlidir. Bu agidan bakildiginda is gorenlerin

strese kars1 duyarliliklart birbirinden farklilik géstermektedir.

Bireyler; yasadiklar1 ¢evre, yasam standartlari, egitim diizeyleri, gelir seviyeleri

gibi farkli degiskenlere sahip olmalariyla birbirlerinden farkli yapidadirlar. Gerek stresle

'8 Matteson, M.T. and Ivancevich, J.M., Organizational Stressors and Heart Disease: A Research Model. The
Academy of Management Review, Vol:4, No:3, July, 1979, s. 347-357




basa ¢ikmada, gerekse stresin etkilerindeki bireysel farkliliklar géstermesinde, stresorlerde
kendisini gdstermektedir. Bireylerdeki stres kaynaklar1 farkli sebeplerden dolay1

olmaktadir.

Konu ile ilgili yapilan diger calismalarda Is gorenlerde strese neden olan bireysel
stres kaynaklari, farkli simiflamalar i¢inde ele alinmakla birlikte, bu c¢alismada; rol
catismasi, rol belirsizligi, is kolik olmak, 6zel hayattan kaynaklanan stres ve A ve B tipi

kisilikten kaynaklanan stres olarak siniflandirilmastir.
1.3.1.1. Rol Catismasi

Bireyin ayni anda birden fazla rolii gergeklestirmek durumunda kalmasi ve bu
rollerden birini digerine karsi daha fazla benimsemesi, bireyin iistlendigi rol ile kisilik

6zelliklerinin uyusmamasi gibi durumlarda rol ¢atismasi meydana gelmektedir. '

Bireyler, hem orgiitlerde hem de toplum farkli rolleri iistlenirler. Bu rollerin her
biri, s6z konusu rol yikiimliisine yonelik farkli beklentilerinin ve taleplerinin
karsilanmasini gerekli gérmektedir. Ornegin, orgiitsel bir statiide yer alan herhangi bir
birey i¢cin muhtemel rol beklentileri; orgiitiin ya da isin beklentileri, ait olunan grubun
beklentileri, diger grup ve bireylerin beklentileri ve rol yiikiimliisiinlin beklentileridir. Bu
farkli beklenti ve taleplerin birbiriyle uyusmadigi ya da ters yonde gelistigi durumlarda
bireyin karar verme mekanizmasinda bazi aksakliklarin ortaya c¢ikmasi ve bunun

sonucunda da uygun davranisi gerceklestirememesi, rol ¢atismasi olarak adlandirilir. 20

Bireyin ayn1 anda birden fazla rolii gergeklestirmesi ve bu duruma uyumsuzlugun
sonucu goriilen rol catigmasi, roller arasindaki iliski ¢atigmasi olarak da adlandirilir.

Orgiitlerde rol gatismasi kisi-rol, rol igi ve roller arasi ¢atisma olarak ortaya ¢ikabilir. 21

Bir orgiitte rol catismasi1 boy gosterdiginde, ise iligkin stres artar ve buna bagl

olarak yoneticilere ve oOrgiite olan giiven azalir. Bu yilizden rol c¢atismasi ile Orgiit

1 Kaplan, G., Stresin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglart: Konya Emniyet Teskilat1 Uzerinde Bir Uygulama.
Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve
Organizasyon Bilim Dali, 2004

%% Balaban, J., Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Calisanlar Uzerinde Bir Uygulama. Yaymlanmanus Yiiksek
Lisans Tezi. Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, {letisim Bilimleri Ana Bilim Dal1, 1998

2 Ivancevich. J.M. ve Matterson, M.T., Organizational Behavior and Management, [rwin, Boston, 1990
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performanst ve memnuniyeti arasinda ters iligski; is goren devir hizi ve kaygi diizeyi

arasinda ise pozitif bir iliski vardir.
1.3.1.2. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi bir i gorenin orgiit i¢indeki is ve statli taniminin yapilmamasindan
dogan rolii veya rolleri hakkinda yeterli bilgisinin bulunmamasidir. Bireyin 6rgiit iginde
sahip oldugu roliin tam olarak ne oldugunu bilmemesi, yapacagi is konusunda tam bir
bilgiye sahip olmamas1 gibi durumlar, is gorende gerginlige ve sonucunda strese neden
olan faktorlerdir. Bireylerin rollerindeki belirsizligi ne kadar stresli bulduklari, bireylere
gore farklilik gosterir. Bazi bireyler tecriibelerine dayanarak belirsizligi yenmekte, bazilar
ise belirsizligi cok rahatsiz edici bularak kendi kendilerine stres yapmaktadirlar. 2 Rol
belirsizligi, bireyin yavas hareket etmesine ve isini ge¢ yapmasina neden olur. Rol
belirsizligi, is gorenin isine olan giivenini kaybetmesine yol agar. Bu giivensizlik bagh
basina bir stres kaynagidir ve ancak is gorenlerin hepsinin kendilerinden ne beklendigini

gdsteren gdrev tammlariyla ortadan kaldirilabilir. **

Rol belirsizligi ile is tatmini arasinda ¢ok yakindan ve Onemli bir iliski sz
konusudur. Ancak bu iligki genel i memnuniyeti ile ilgili degildir. Yapilan caligmalara
gore, rol belirsizligi gorev ve is davranislarina iligkin Orgiitiin biitliniinii kapsamayan,

olumsuz yargilar1 ortaya ¢ikarmaktadir.
1.3.1.3. iskolik Olmak

Iskolik sdzciigii ilk olarak Oates (1971) tarafindan, asir1 derecede calisma istegine
sahip bireyleri tanimlamakta kullanilmistir. Oates, iskolikligi bireylerin sagligina,
mutluluguna, bireyler arasi iligkilerine ve sosyal yoOnlerine zarar veren bir olgu olarak

tanimlamustir. *°

22 Kaplan, a.g.e.s102

 Balaban, a.g.es79

 Kaplan, a.g.e102

2 Oates, W., Confessions of a Workaholic: The Facts About Work Addiction. New York: World Publishing,
1971, s.100
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Baz1 arastirmacilar, iskolikler’in farkli yapidaki davranis tiirlerine, is performansi
ile ilgili degisik algilamalara, calisma ve hayat tarzlar ile ilgili farkliliklara sahip

olduklarim ileri siirmiislerdir. *°

Genelde bilimsel yonetim felsefesini tam kavramamis isletmeler, iskolikleri
bilinyelerinde bulundurmay1 segmekte ve bu tip is gorenin isletmeye daha faydali oldugunu
diisiinmektedir. Ancak kisa vadeli bir is alaninda bu diislince yapist dogru olsa da
isletmelerin uzun vadeli hedeflerine hizmet etmekten ¢ok uzak bir performans sergilerler.
Cok hirsli, stirekli ¢alisan, islerini yapmaktan doyum alan, islerini hayatin merkezine
oturtan, hatta tatil yapmaktan kaginan saglikli igkolikler de vardir. Bu kisiler kendilerini
islerine adamis sadece c¢alisirken mutlu olan insanlardir. Saglikli iskolikler aileleri
tarafindan kabul edilen, desteklenen ve islerini iyi yapabilen yetenekli kisilerdir. iskolikler
bahsedilen 6zelliklerden biri olmadiginda mutsuz olur ve stresin olumsuz etkilerine maruz
kalirlar. Saglikli iskolikler, islerinden dolay1 stresli olmasalar da ¢ogu kez cevreleri igin

birer stres kaynagi durumundadirlar. ?’
1.3.1.4. Ozel Hayattan Kaynaklanan Stres

Holmes ve Rahe (1967) yaptiklar1 bir arastirmayla strese neden olan is dist
faktorlerden olan bu hayat olaylarii agirhik puanlarma gore bir listede toplayip
siralamiglardir. 43 tane sosyal stres faktoriiniin yer aldigi siralamada ilk beste; esin 6liimii,
bosanma, ayr1 yasama, hapse girme ve akrabalardan birinin 6liimii olaylar1 yer almaktadir.
®2 By konuyla ilgili olarak bircok arastirmaci tarafindan degisik smiflandirmalar
yapilmistir. Baz1 Amerikali psikologlar faktorleri siniflamak yerine her bir olayin belirli bir
stres agirligl yani “stres katsayisi” oldugunu ileri siirerek yaptiklar1 genis c¢apta bir
aragtirmayla Amerikan toplumu iginde stres yaratan olaylari listelemislerdir. Salamon

Sorios, 1982 yilinda Izmir’de yaptig1 arastirma ile Tiirk toplumunda strese neden olan

toplumsal faktorler ve agirlik puanlarini simflandirarak ortaya koymustur. *°(Bkz. Tablo 2)

26 Harpaz, I. and Snir, R., Workaholism: Its Definiation and Nature. Human Relations: 56, 3, 292-320.
University of Haifa, Israel, 2003

7 Uluyiiksel, D.M., Otel isletmelerinde Orgiitsel Stres Yonetimi Antalya Ornegi. Yaynlanmanus Yiiksek
Lisans Tezi. Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi Bilim Dali, 2004

28 Johnson, S., Cooper, C., Cartwright, S., Taylor, P., Donal, I. and Millet, C. The Experience of Work-
Related Stres Across Occupations. Journal of Managerial Psychology. Vol. 20, No:2, 2005, s.178-187

¥ Kachef, N., The Experience of Work-Related Stres Across Occupations. Journal of Managerial
Psychology. Vol. 20, No:2, 1991, s. 178-187

% Aydin, S., “Otel isletmelerinde Orgiitsel Stres Faktorleri: 4-5 Yildizli Otel isletmeleri Uygulamasi”, Dokuz
Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:6, Say1:4, 2004.
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Tablo 2. Strese Neden Olan Toplumsal Faktorler ve Agirlik Puanlari,Yasama Bagl
Degiskenler Faktorler ve Agirlik Puanlari:

Sira Olay Deger %
1 Cocugun oliimii 92
2 Esin 6liimii 90
3 Es tarafindan aldatilma 87
4 Anne veya babanin 6liimii 87
5 Hapse mahkum olma 86
6 Cocugun agir bir bigcimde hastalanmasi veya sakatlanmasi 85
7 Evlilik dis1 hamilelik 83
8 istenmeyen bir evlilik yapma 83
9 Esin agir hastaligi, kaza veya yaralanmasi 79
10 Anne-baba gecimsizligi veya ayrilma 78
11 Es ile ciddi anlasmazlik 77
12 Agir hastalik, kaza veya yaralanma 75
13 Bosanma 73
14 Biiyiik miktarda borglanma 72
15 Hakkinda kotii sdylentilerin ¢gikmasi 72
16 Evlilik dis1 iliskiye girme 68
17 Cocuk diislirme veya diisiik yapma 68
18 Yakin bir dostun 6liimii 66
19 Istenmeyen gebelik 65
20 Anne-baba ile anlagsmazlik ve onlardan baski gérme 64
21 Cocugun okul basarisizligi 62
22 Nisanlidan ayrilma 58

Kaynak : Ciiceloglu, 1998"den akt. Aydin, 2004, s.21.

Tablo 2.’de de goriildiigii gibi strese neden olan toplumsal faktorler dogrudan ya da
dolayli hep aile ile ilgili faktorlerdir. Aileler gerilimlerin, sikintilarin ve iiziintiilerin
giderildigi ayn1 zamanda da bunlar1 dogurabilen kurumlardir. Aile ortami, bireylerin her
tiirli zorlanmada, yapay tavir ve kurallardan siyrildigi, anlayis, dayanisma ve sevginin yer
aldig1 bir ortamdir. Ancak, aile bu gibi psikolojik olumlu katkilar saglamasinin yaninda,

birey icin stres faktorii haline doniisen bir kurum da olabilmektedir. 31
1.3.1.5. A ve B Tipi Kisilikten Kaynaklanan Stres

Insan yapismin duygusal durumu, davranis bigimi, ilgi, yetenek ve tiim psikolojik

ozelliklerinin biitiiniinden olusmaktadr. **

31 Ornek, A.S ve Aydm, S., 2006. Kriz ve Stres Yonetimi. Ankara: Detay Yaymncilik. 2006, s.153
32 Baltas ve Baltas, a.g k., s. 41
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Bircok etkene bagh olarak ortaya c¢ikan stres, ayrica bireylerin kisilik 6zelliklerine
gbre de onlan farkli bigimde etkileyebilmektedir. Bireyler, stres olusturan etkenlere karsi
farkli toleranslara sahiptirler. Baz1 bireyler strese karsi digerlerinden daha fazla egilim
gosterirler. Bu farklilik, bireysel farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Ani degisiklikler ya da
onemli olaylar bazi bireyleri ¢cok cabuk etkilerken bazilarmi ise fazla etkilememektedir.
Strese kars1 bireylerin bu farkli dayanma giicleri, onlarin stresle basa ¢ikmasini ve basa

¢ikmada kullanacaklar1 yontemleri farkli kilabilmektedir. **

1.3.1.5.1. A Kisilik Tipinin Ozellikleri

Stres ile kisilik arasindaki iliskiler konusunda en fazla dikkat ¢eken, iizerinde en
fazla arastirma yapilan kisilik tiplerinden birisi A Tipi kisiliktir. “A Tipi” aslinda bir kisilik
tipinden ¢ok bir davranig kalibidir. A tipi davraniglart sergileyen kisiler de bu ylizden “A
Tipi Kisilik” olarak adlandiriimaktadir. **

A Tipi insanlar, rekabetten korkmayan, iddiali, sabirsiz, saldirgan, ¢abuk karar
veren ve c¢abuk hareket eden inat¢1 kisilerdir. Bu insanlar, onlara hep son tarihleri
diistindiiren ve her ge¢en dakikadan faydalanmak istemelerine sebep olan bir acelecilik

hastaligina yakalanmuslardi. >

Tip A davranis 6zelligini gosteren birey; hirsh, rekabetci, saldirgan, ihtirashi ve
mitkemmeliyetcidir. Hizl1 yiiriir, hizli hareket eder ve hizli yemek yer. Ayni anda pek ¢ok
isi yapmaya calisir. Televizyon izlerken telefonla konusur, yemek yerken isi {lizerinde
calisir. Daha iyi ya da daha hizli yapabilecegini diislindiigii seyleri baskalar1 yaparken
seyredince sabirsizlanir. Karsisindakinin ciimlesini bitirecek kadar acelecidir. Zaman
konusunda ¢ok duyarlidir, dolayisiyla beklemekten hoslanmaz. Kendi basarilarini yada
baskalarmin basarilarini sayilarla Slgerler. Ornegin, tedavi edilen hasta sayisi, yazilan

makale sayisi, atilan gol sayisi gibi. *°

1.3.1.5.2. B Kisilik Tipinin Ozellikleri

B tipi davranis bigiminin 6zelligini gdsteren bireyler, A tipi bireyler icin siralanan

Ozelliklere sahip olmayan bireyler olarak tanimlanir. B tipi birey, kendini suglu

33 Balaban, a.g.e., s.51

3 Akkoyun, N., Orgiitsel Stres, A Tipi Kisilik ve Stresle Basa Cikma: Jandarma Genel Komutanliginda Bir
Uygulama. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Enstitiisii, Savunma
Yonetimi Ana Bilim Dali, 2004, s. 59.

% Norfolk, D., “Is Hayatinda Stres”, (Cev:L. Serdaroglu), Istanbul: Form Yaynlari, 1989, .25

3% Balaban, a.g.e.s78
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hissetmeden rahatlayabilir ve telasa kapilmadan calisabilir. Sabirli, sakin, A tipine gore
daha az rekabetci ve daha az hirshidir. Bu tip bireyler basarilarin1 gdsterme ya da tartisma
ihtiyac1 hissetmezler. Sosyal degerler i¢cin daha fazla kaygilanir. Zamaninin esiri olmadan
rahatlikla ¢alisir ve karar vermede aceleci degildir. Ekiple kolayca ¢aligir. Ozel hayatr ile is
hayat1 arasimna kolayca sinir koyabilir ve eve dondiigiinde giinliilk kaygilardan tamamen

uzaklagabilir. ¥’

B Tipi kisilikler ivedilik ve sabirsizlik diislincesinden uzak, gosteris meraklisi
olmayan ve sorulmadikc¢a basarilarin1 ya da yaptiklarini tartisma ihtiyact duymayan, oyunu
yarisma i¢in degil, eglence ve hosgca zaman gecirme igin seven, sucluluk duymadan
dinlenmesini seven 6zelliklere sahip bireylerdir. Evans (1987) a gore A tipi kisilik ile B

tipi kisilik karsilastirilmasi Tablo 3’teki gibi yapilmustir.

Tablo 3. A ve B Tipi Kisilik Karsilastirilmasi

A Tipi Kisilik Ozellikleri B Tipi Kisilik Ozellikleri

Aceleci bir yapiya sahip olmak Sakin bir yapiya sahip olma

Bagkalar1 ve kendisi ile yarisma giidiisiine sahip Haytan zevk almaya calisma

olma

Devamli gerilim altinda olma Yasama daima giiliimseyerek bakma
Devamli kendisi ve bagarilari ile 6viinme Kendisini ve ¢evresindekileri rahatlatabilme

Kaynak: Evans, G. W. Palsane, Type A Behaviour and Occupational Stres, Journal Of Personality and
Social Psychology, 1987, Vol. 52, No. 5, s. 1002

A Tipinin devamli olarak dogru zaman kullanimi sorunu yasarken B Tipleri zamani
planh kullanirlar. Ayrica, B Tipleri pozitif bir iklim yayarken A tipi genelde kendisi ile

tiikkenmek bilmeyen miicadeleye girdigi i¢in ¢evresine gerilim yayar.

Kuskusuz ki bireyleri A ve B kisilik tipleri diye kesin kategorilere ayirmak
miimkiin degildir. Her insan A ve B tipi kisiliklerin baz1 6zelliklerine sahip olabilirler. B
tip davranis Ozelliklerini tasiyan bir¢ok birey, A tipi kisilik 6zelliklerini de

gosterebilmektedir. **

Genelde insanlarin ¢ogu bu iki tip arasinda yer almakta, ancak bir ucun
Ozelliklerine daha fazla sahip olabilmektedirler. Sahip olunan 6zellikler A tipine dogruysa
bu, o birey i¢in stres yoniinden tehlike arz edebilir. Tip A davranis bi¢cimi aslinda sanayi

toplumunun tegvik ettigi, istedigi bir davranistir. Tip A davranisinda bireyler, yararl ¢ok

37 Balaban, a.g.e.s78
¥ Ornek ve Aydmn,a.g.k., s. 160.
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seyler yapmakta, ancak stresin verdigi gerginlik sonucunda bir yandan da kendi kendilerini
yiyip bitirmektedirler.”* Bruce Kirkcaldy ve arkadaslarinin kamu sektérii ve dzel sektorde
calisan toplam 332 Alman yonetici lizerinde yaptiklar: aragtirma sonucuna gore; A tipi
kisilik 6zelliklerine ve digsal kontrol odagina sahip olanlar, B tipi kisilik 6zelliklerine ve
igsel kontrol odagina sahip olanlardan daha yiiksek diizeyde strese (6zellikle kisiler arasi
iligkilerde) sahip olmakta, i3 doyumu diizeyleri daha diisiik olmakta, fiziksel ve zihinsel

sagliklari da daha kétii olmaktadir. *°
1.3.2. Orgiitsel Stres Kaynaklan

Bireysel stres kaynaklarinda oldugu gibi bir ¢ok aragtirmaci oOrgiitsel stres

kaynaklarini degisik sekillerde siniflandirmistir.

Sabuncuoglu Zeyad orgiitsel stres kaynaklariin igletme politikalar1 ve stratejileri
ile Orgiit yapisinin ve orgiitsel tasarimin belirli unsurlariin bir araya gelerek stres kaynagi

olusturacagimi diisiinmiis ve Tablo 4’te oldugu gibi gruplandirmistir. *'

Tablo 4. Orgiit yapisindaki farkli unsurlardan dogan stres

ISLETE POLITIKASI VE STRETEJILERI | ORGUTYAPISI VE TASARIMI
Rekabetei baskilar Merkeziyetgilik bigimsellesme
Kiiciilme Yiikselme ve ddiillendirme yetersizligi
Basar1 ve degerlendirmede ilkesizlik Yiksek diizeyde uzmanlagma- isin zorlugu
Vardiyali ¢alisma Is rotasyonu Ast, Uist catigmasi
Biirokrasi kat1 is kurallar Rol belirsizligi, Rollerde ¢atisma
Tleri teknoloji kullanimm Asirt gérev ve roller
Orgiitiin kurulus veya gerileme asamasinda olmasi Zayif orgiit kiiltliri
Birimler arasi is birligi eksikligi

Kaynak:Ataman,G, Kavramlar Yeni Yaklasimlar 2. Baski, , Istanbul, 2001, s.169

Sabuncuoglu’nun bu gruplandirmasinda, isletme yapilar1 ve stratejilerinin yaninda
Orgiit yapisi ve tasarimi unsurlarina yer verilmis ancak bu gruplamanin makro diizeyde
kaldig1 goriilmiis bu yiizden spesifik bir siniflandirma olarak Akat’in siiflandirilmasina

yer verilmistir.

3 Cakmur, G., “Yoneticilerde Kisilik Faktorleri ile Stres Arasindaki iliski”. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi. Erzurum: Atatiirk Universitesi, 1993, s.20-21

* Kirkcaldy, B.D., Shephard, R.J. and Furnham, A.F., The Gnfluence of Type A Behaviour and Locus of
Control Upon Job Satisfaction and Occupational Health. Personality and Individual Differences, vol: 33,
2002, p. 1361-1371

! Ataman, G., Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar 2. Baski, Tiirkmen Kitabevi, istanbul, 2001, s.169
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Akat ise, Isletme Yonetimi isimli ¢alismalarinda is yerindeki stres kaynaklarimni

daha mikro diizeyde gruplandirmistir*”. (Bkz.Tablo5)

Tablo 5. Is Yerindeki Stres Kaynaklari

Is gérenin isinden Kay. Ogeler

Is Ortamindan Kay. Ogeler

Bireysel Ogeler Orgiitsel Ogeler

i§in karmasiklig1 Bireyler arasi iligki Bireyin kisiligi
Orgiitiin boyutu
Gorevin sagladigi bagimsizlik

Bireyler arasi rekabet

Bireyin 6zel hayatinda stresli olay.

Hiyerarsik yap1

Goreve bagli roller

Is yerinin fiziksel Ozellikleri

Bireyin fiziksel Durumu

Orgiitte degisimin Yarattig1 belirsizlik

Stres yaratan diger Durumlar

Bireysel kariyer

Kaynak: Akat, U., Budak, Goniil ve Budak, Giilay, Isletme Yonetimi, Izmir, 1999. S36

Bir baska arastirmaci olan Mc Grath, stres kaynaklarina orgiitsel agidan bakmistir.

Orgiitlerde stresin genellikle su kaynaklardan dogabilecegini ileri siirmiistiir.

1. Gorev kaynakli stres (isin zorlugu, belirsizligi ve is yiikiiniin fazlalig1)
2. Role bagli stres (catisma, belirsizlik, is yogunlugu)
3. Davranisg ortamindan kaynaklanan stres (kalabaligin etkisi vb, )

4. Fiziksel cevreden kaynaklanan stres (asir1 soguk, karsit ya da diisman giiclerin

varlig1 gibi)

5. Sosyal ¢evreden kaynaklanan stres (bireyler aras1 anlagmazlik 6zel yasamla ilgili

stres, dislanma ve yalnizliga itilme gibi)

6, Bireyin kendinden kaynaklanan stres (bireyin kaygi durumu, algilama diizeni vb,

gibi)

2 Akat, U., Budak, Géniil ve Budak, Giilay, Isletme Yonetimi, izmir, 1999. S36
43 Ertekin, Y., Stres ve Yonetim, Ankara: Todaie, 1993, s.12
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Orgiitsel stres kaynaklar1 ile ilgili, bir ¢cok arastirmaci degisik siniflandirmalar
yapmistir. Yapilan siniflandirmalardan ¢ikan 6nemli goriilen basliklara asagida tek tek

deginilecek, konu ayrintili bir sekilde agiklanacaktir.
1.3.2.1. Ucret Sistemi

Is goren kendisinin ve bakmakla yiikiimli oldugu kisilerin temel istek ve
ihtiyaglarimi karsilamak icin ¢alisir. Kazanci yetersiz bir ¢alisan ailesinin bu ihtiyaglarini
karsilamada giicliik ¢ekecektir. Bu durumda calisan ek gelire ihtiya¢ duyacak ve fazladan
mesai yapacaktir. Ailenin asgari sartlarda ge¢imini temin i¢in ¢alisanin ek gelire ihtiyag
duymasi ve bunun i¢in fazladan mesai yapmak durumunda kalmasi, onda strese bagl
olarak cesitli saglik problemleri meydana getirecegi gibi, aile ve sosyal hayat bundan

olumsuz bir sekilde etkilenecektir. **

Orgiitlerin iiretim hizin1 ve verimini artirmak igin tesvik yontemine basvurmas,
prim uygulamalar1 ve bu sekilde calisanlar arasinda rekabet ortamini olusturmasi; ancak
hizlarin arttirmalariyla ticretleri ylikselecek olan calisanlarda strese bagli endise yorgunluk
ve diismanca duygular ortaya c¢ikarmaktadir. Sadece Tlcretteki artis olarak
degerlendirilemeyecek olan tesvik, kidem atlama, iicretli izin, 6zel saglik sigortasi vb.

olarak da diisiiniilebilir.
1.3.2.2. Meslek Farklihklar:

Calisanlarin stres diizeylerinin birbirinden farkli oldugu kesindir. Dolayisiyla farkli
mesleklerde calisanlarin ve ayn1 meslekte caligsa dahi farkli gorevler iistlenenlerin stres
diizeyleri degisir. ** Hatta ayni meslek grubundan olsa bile ¢alisma sartlari fiziki olanaklar,
calisanlarin islerindeki kontrollerinin derecesi stresin diizeyini degistiren etkenlerdir. o
tarim is¢isi, hizmet¢i, sanatkar, agir makine operatorii, profesor ve personel is¢isinin diisiik

stresli meslekler oldugunu belirtmektedir.

* Baltas ve Baltas, a.g.e., s. 81

* Baltas ve Baltas, a.g.c., s. 81

% Hargreaves, G., Stresle Bas Etmek. Ingilizceden Ceviren: Ali Cevat Akkoyunlu. Gstanbul: Dogan
Kitapeilik, 1998, .32

" Balct, A., Ogretim Elemanlarmin Is Stresi. Kuram ve Uygulama. Nobel Yayinlar, 2000.
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Amerikan Stres Enstitlisii'niin yaptig1 aragtirmadan elde edilen sonuglara gore,
cesitli ozellikleri sebebiyle insanlarin hayat stirelerini kisaltma ihtimali olan meslekler

soyle siralanmugtir.

1- Giinliik hayat problemleri ile etkili sekilde basa ¢ikmay1 zorlastiran meslekler:

Polislik, 6gretmenlik ve hava trafik kontrol memurlugunun yiiksek risk tasidigi

ortaya konmustur.

2- Is iizerinde yeterli kontrol imkan1 vermeyen meslekler: Telefon operatdrleri,
sekreterler, kasiyerler, danisma ve sikayet servisi memurlari gibi islerinin insan iliskisine
dayanmasi sebebiyle psikolojik talebi yiiksek, ancak kendiliginden bagimsiz karar verme

yetkileri olmayanlar da meslek agisindan risk tasimaktadirlar.

3- Fiziki sartlar1 agir olan meslekler: Maden isciligi, giiriiltiilii ve tozlu kavsaklarda
trafik polisligi, stirekli havasiz, rutubetli yerde is¢ilik gibi meslekler, insanlarin bedensel

olarak kolay yipranmalarina yol agmaktadir.

4- Zaman baskisi, rekabet ve riskle oynamay1 gerektiren meslekler: Gazetecilik
zaman baskis1 ve rekabet agisindan, borsa simsarligi her ii¢ faktor agisindan da sagligi

olumsuz etkileme potansiyeline sahip mesleklerdir.

Meslegin icra edilmesinde karsilagilan zorluklar, meslegi yapmak i¢in gereken
bilgilerin yetersizligi ve bireyin kapasitesine baghdir. Cok karmasik gorevler ve bu
gorevler karsisinda bireyin yetersiz kalmasi, bireyin iizerinde baski yaratir ve dengesini
bozar. Insanlarin belli durumlara uyum gésterme yetenekleri birbirinden farklidir. Bazi
insanlarin uzmanliklar1 yeterliklerini asan gorevlerle karsilagtiklarinda tehlikeye girer, bu
durumdaki insanlar stresle yiiz yiize gelirler. Teknolojik yenilikler ve bunlara yetecek bilgi
ve deneyime sahip olmayan bir c¢alisan, iki yanli korku i¢indedir. Birincisi; makine veya
donanimi bozarak zarar verme korkusu, ikincisi ise; yeni teknolojiye uyum gosteremedigi
icin isini kaybetme korkusudur. Bu her iki durumda da birey baski altindadir ve stresin

yikici etkisini hissetmektedir. *°

*® Baltas ve Baltas, a.g.e., s. 63
4 Akat, Budak ve Budak, a.gk
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1.3.2.3. Rollerdeki Belirsizlik

“Rol belirsizligi; bireyin kurumdaki haklari, is ylikiimliiliikleri ve ayricaliklar: ile
ilgili bilgi eksikligidir’.”® Calisanlarin gogunun iyi bir performans gosterebilmeleri igin,
calistiklar1 isletmenin beklentilerin ne oldugunu bilmeleri, kendilerinden istenenlerin ne
oldugunu anlamalar1 gerekmektedir. Bu beklentilerin ve isteklerin belirsiz olmasi bireyde

strese neden olan faktdrler arasinda gosterilebilir.

Rol belirsizligi ile kars1 karsiya kalan bir birey stresli olacagindan verimli olmast
diisiiniilemez. Calisanlarindan verim almak isteyen bir kurumun, ¢alisanlarinin rollerini

tam olarak tanimlamasi, gorev ve sorumluluklarini agikca belirtmesi gereklidir.
1.3.2.4. Kisiler Aras1 Catisma

Calisanin kurum hiyerarsisindeki yeri, ast-iist iliskileri, ayni statiideki calisanlarin
iligkileri zaman zaman ¢atigma ve gerginlige sebep olabilmektedir. Biitiin bu iliskilerdeki
iletigim saglikl1 bir yapida olmalidir. Aksi halde ¢atismalar ve gerginlikler kurumsal yapiya

zarar verecegi gibi verimliligi de diisiirecektir. '
1.3.2.5. Sorumluluk

Onemli stres kaynaklarmdan biri olan sorumluluk, c¢alisanda siirekli ve gizli
gerginlik yaratan bir duygudur. Calisan, diger insanlarin sorumlulugunu iistlenmisse;
alacagi her kararda, uygulamalarinda, onlarin hayatlarmma bir sekilde etki edecegini
bildiginden strese girer. >> Anlamli derecede stres yasayan ve insanlardan sorumlu olan
denetciler ve yoneticiler, denetledikleri insanlarla karsilastirildiklarinda, stres sonucunda
daha cok iilserli ve yiiksek tansiyonlu olduklarini belirten Balct (2000), bunlarin biitce,
proje ve donatim gibi insan dis1 sorumluluklar1 olanlardan daha ¢ok stres yasadiklarini

belirtmektedir.
1.3.2.6. Yogun Is Yiikii

Kapasite ve gliciiniin lizerinde ¢aligsmaya tabi tutulan bir insanin yorgun diisecegini;
kas ve sinir sistemi merkezi sinir sistemi, dolagim sistemi, solunum sistemi gibi islevsel

birimlerin zorlanacagina dikkat ¢ceken Ayta¢ (1999), bu durumun kaygi ve gerginlige yol

%% Tyancevich ve Matterson, a.gk., s.588
°! Baltas ve Baltas, a.g.e., s.81 )
>2 Sahin, N.H., Stresle Basa Cikma. Olumlu Bir Yaklagim. istanbul: Sistem Yayncilik, 1995, 5.28
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acacagimi belirtir. Asirt i1s yiikii, glinlimiizde insanlarin ¢ogu zaman isini kaybetme
korkusundan dolay1 stesor etkileri bilinmesine karsin kabullenilmektedir. Fazla hafif roller
ise, kisa zamanda rutinlere oturtulabilen, acik, sade ve can sikici islerle ilgilidir. Roliin
yalinligindan kaynaklanan can sikintisi, bireyin yeteneklerinin, isinde yeterince
degerlendirilmedigi kuruntusuna yol acar. Bireyden kapasitesi altinda yararlanmak, onu

engeller, bu engellenme de bir stres kaynagidir. >
1.3.2.7. Vardiya ¢alismasi

Vardiya diizeni ile calisma ¢esitli fabrikalarin yani sira, ulagim, saglik, posta ve
haberlesme hizmetlerinde de uygulanmaktadir. Bu ¢alisma bigimi, calisanin normal
biyolojik, psikolojik ve sosyal yasama kalibini ciddi bicimde bozar. Vardiya caligsmasi
bedenin normal biyolojik ritmi ile celistigi i¢in stres faktorlerinin ortaya c¢ikmasini

kolaylagtirmaktadir.

Gece vardiyasinda ¢alismak giindiiz uyumak demektir ve bu da uykunun hem
stiresini, hem kalitesini etkiler. Yapilan arastirmalar, gece vardiyasi ¢alisanlarinin bir ila iki
buguk saat daha kisa uyuduklarini, riiyali uykunun daha kisa oldugunu, dis diinyadan
yanstyan uyaranlarla daha sik kesildigini ortaya koymustur. Muhtemelen biitiin bunlarin
sonucunda azalan uyku miktar1 zaman ig¢inde birikerek kisinin kendisini siirekli olarak

yorgun, huzursuz, sinirli ve gergin hissetmesine sebep olmaktadir. >*
1.3.2.8. Katihm

Katilim, kisinin kendi ¢alistig1 kurumdaki karar verme siirecinde, bir birey olarak
etkisinin olup olmamas1 ya da kararlar etkileme derecesi ile tanimlanir. Isyerinde olup
biten degisikliklerin nedenine iliskin bilgiden yoksun olmak, o birimde c¢alisanlarin
kendilerine iligkin giivenlerinin, morallerinin ve kontrol duygularinin sarsilmasina neden

olur.

>3 Akat, Budak ve Budak, a.g k., 5.349
> Baltas ve Baltas, a.g.e., 5.89
> Sahin, a.g k., 5.29
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1.3.2.9. Rol Catismasi

“Rol catigmast, orgiit icersinde, list kademeyle alt kademe arasindan gelen emirlerin

"% Bireyin iistlendigi iki veya daha fazla roliin

uygulanmasinda yaganan bir durumdur.
ayni zamanda ortaya ¢ikmasi, rol ¢atismasina yol agar. Rol ¢atigmasi, bireyin ayni anda
birden fazla rolii yerine getirme durumunda olup, rol gereklerinden birine, digerlerine
oranla daha fazla uymas1d1r.57 Rol c¢atismasinin calisanda igsel ¢atigmaya doniistiigiini
sOyleyen Balc1 (2000), bu catismanin is doyumunu diisiirdiigiinii, liste giiveni azalttigini,

bununla beraber rol ¢atigsmasinin bireysel duygular ve kisiler arasi iligkileri de zedeledigini

belirtir.
1.3.2.10. Haberlesme ve Tletisim Eksiklikleri

Orgiit igindeki haber, veri, data ve mesaj akisindaki bozukluklar kisilerin
gorevlerini tam olarak yapamamasina, yada iletisim eksikliginden dolay1 yanlis adimlar
atilmasina, kisilerin gorevlerini saglikli bir sekilde yerine getirememesine, strese
girmelerine neden olmaktadir. Bu faktoriin ortadan kaldirilabilmesi organizasyon iginde

etkin bir haberlesme sisteminin kurulmasina baghdir. **
1.3.2.11. Yonetim Tarz

Kurumsallasma ve modern yonetim anlayisinin = yerlesmedigi  ¢alisma
organizasyonlarinin otoriter bir hiyerarsiyle diizenlenmesi organizasyon iginde sik sik
catisma ve gerginlige yol agmaktadir. Otokritik bir anlayigla yonetilen is yerlerinde,
ozellikle tepeye dogru yiikselen giic kullanimi, ¢alisanlarin stres i¢inde olmalarina yol
acmakta, Ozellikle cezanin kullanimi, kisilerde gerilim olusturmaktadir. Hele smirh
kaynaklar ve smirli odiiller i¢in calisanlar1 yaristirmak stres yaratir. Performansi
yiikseltmek i¢in yapilan asir1 yarigma, birinin kazanirken digerinin kaybetmesine yol

actigindan yikic1 ve maliyeti yiiksek olur. >

Bu sekilde yonetilen bir orgilitiin etkili bir bigimde isleyisi tepedeki nispeten az
sayida kisinin kisisel ¢alismalarindaki etkililige baghdir. Strateji belirleyenler, belli basl

politikalar hakkinda karar verenler, orgiitiin en énemli kaynaklarinin dagitimin1 yapanlar

6 Baltas ve Baltas, a.g.c., 5.88

37 Tvancevich ve Matterson, a.gk.,s.175

¥ Kogel, T., “Yénetimde Stres Yaratan Faktorler”, Stres Yonetimi Semineri. Tiirkiye Sanayi Sevk ve idare
Enstitiisii Gebze- Kocaeli, 1986, s.158

> Balc, A., Ogretim Elemanlarmimn [s Stresi. Kuram ve Uygulama, Nobel Yayinlari, 2000. s.78

22



ve oOrglite yon verirken risk altina giren kisiler yalnizca yetenekleriyle degil, insan olarak
kendi benlikleriyle de bir yatirim durumundadirlar. Her haliikarda tartisma gétiirmeyen
ancak genellikle ihmal edilen nokta az sayida kisiden olusan bir grubun orta biiyiikliikte bir
oOrgiitte bir ya da iki diizine kadar beden ve ruh sagliginin tiim orgiitiin isleyisinin kalitesini
dogrudan etkiledigidir. Bu kisiler yonetsel yasamin bir parcasi olan baskilarin etkilerini
gecistirmeyi ve kendi yasam tarzlarmmi diisiik stresli bir calisma ve yasama tarzina gore

diizenlemeyi dgrendikleri 6lgiide etkili olabileceklerdir. ©

Isyerindeki ¢alisma kosullari, ise devam, izin, iicret vs. gibi politikalarda bazen
yonetici ve personel lizerinde stres yaratan faktdrler olabilmektedir. Maddi kosullarin
yarattig1 bedensel ve fizyolojik stres ve sorunlara ek, ¢esitli politikalar bazen personelin
psikolojik dengesini etkilemekte ve tipik stres davranislarina sevk etmektedir. Bu stres
faktoriinli ortadan kaldirmanin yolu bir yandan maddi kosullar1 gelistirirken bir yandan da
personeli, motivasyonunu kaybetmeye sevk eden politikalar sistemli bir sekilde inceleyip

degistirmekten ge¢mektedir. *'
1.3.2.12. is Giivenligi

Isini kaybetme korkusu bireyin benlik saygisinin azalmasina yol agabilmektedir
(Du Brin, 1980). Ozellikle yogun ekonomik krizlerin yasandigi, sirket kiigiilmeleri,
birlesmeleri veya isyeri kapanma kararlarinin alindigi donemlerde c¢alisanlarin stres

diizeyleri yiikselmekte olup, aile ¢evresini de olumsuz etkilemektedir. ©
1.3.2.13. Kariyer Engeli

Kiginin daha fazla giig, sayginlik ve para elde etmek, kariyer gelisimini saglamak
yoniindeki istek ve ihtiyacinin orgiit tarafindan karsilanamamasi ve c¢esitli sekillerde
engellenmesi ¢alisanda strese neden olmaktadir. ® Kariyer planlamasi, bireysel kariyer
amaglariin ve bireyin bu amaglari, bagarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi siirecidir.
Kariyer planlamas1 hem bireyi, hem de orgiitii etkiler; her ne kadar birey bu planin alicist

ve uygulayicisi olsa da orgiitiin bireyi desteklemesi gereklidir.

5 Albrecht, K., Gerilim ve Yénetici, (Cev. K. Tosun), istanbul: I. U. isletme Fakiiltesi Yaym NO:197. 1989,
s.136

¢! Kogel, a.g.m., s.160.

62 Balci, a.g.k.., s.14

5 Aytag, S., “Insan1 Anlama Cabas1”, Ezgi Kitabevi, Subat, 1999. S 103
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1.3.2.14. Fiziki Mekan ve Cevre Sartlari

Isin fiziksel ¢evre sartlarini olusturan hava kosullari, aydinlanma, 1s1, giiriiltii gibi
unsurlarin  ¢alisanlarin = saghgmi, fizyolojik ve psikolojik durumunu etkiledigi
bilinmektedir. Yapilan arastirmalar sonucu, 1s1, giiriilti, 151k, titresim, kirlilik vb. fiziksel
kosullar, birey agisindan kabul edilemez diizeydeyse, stres kaynagidir. Giiriiltiiniin insanda
sadece fiziksel degil, psikolojik rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. ** asir1 giiriilti,
sicak ya da soguk ortam, durus ve oturus bi¢imi, hava kosullari, yetersiz aydinlatma, ses ve
titresim gibi pek ¢ok etken bireylerin performansina etki eder. Bu tiir stresler altinda
bireyler beceriksiz, basarisiz, uyumsuz, bezgin, bunalimli, ve is hevesini timii ile yitirmis

bir hale gelebilmektedir. ®
1.3.2.15. Yetki ve Sorumluluk Devrindeki Problemler

Yetki devri bir 6rgiit i¢in en dnemli kaynak olan zaman1 dogru ve planli kullanmay1
saglar. Yetki devri, ¢alisanlarin egitim ve gelistirilmesinde, onlarin moral ve tutumlarinin
orgiit lehine gelismesine yardimci olacaktir. Bu gibi yararlarinin yaninda yetki devrini
sinirlandiran bazi etmenler de vardir. Bunlardan ilki, yetki devredilen astin konuya iliskin
bilgileri listline eristirememesi ya da yanlis bilgi vermesi sonucunda ortaya ¢ikar. Bu
durumda iist yonetici kontrolii kaybedebilir veya bir sorun ¢iktiginda onu diizeltecek

zamani bulamamasindan kaynaklanan stres yasayabilir.

Ikinci olarak, yetki ve sorumluluk kapsamlarmin acikca belirlenmemesinden, yetki
kadar sorumluluk devrinin yapilmamasindan dolay1 yetkiyi devralan ¢alisan karmasa

yasayacak ve kendini stres altinda hissedecektir. *°
1.3.2.16. Zaman Y onetimi

Zaman bir orgiit i¢in yerine konulamayacak kadar 6nemli sermaye kalemini igaret
eder. Zaman iyi kullanmak icin yapilmasi gereken diisiince ve ayrintilarla oyalanmayip
kisa zamanda ¢ok is yapmak degildir. Tam tersine amag ve Oncelikleri saptayarak insanin
zamanini gercekten yapmak istedigi seylere ayikarak, hayatindan daha fazla tat almasidir.

Zamanmi iyi diizenleyemeyen bir insan, kagmilmaz olarak stres altindadir. Iginde

6 Akat, Budak ve Budak, a.g.k.

5 Tiikel, J., Biiro Calisanlarinda Stres ve Stresin Etkilerini Azaltacak Bir Egitim Modeli Onerisi, Gazi
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2002, s.23

% Akat, Budak ve Budak, a.gksl2
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yasadigimiz ¢agin en énemli O6zelliklerinin basinda hig sliphesiz "zaman darligi" gelir. (...)
Gilinlimiizde insanlar gecen yiizyilla kiyaslandiginda daha az c¢aligmalarina, yakinlarina
daha az zaman ayirmalarina ragmen, gegen yiizyilda yasayan insanlarin sahip olmadig:

"zaman darlig1" problemlerine sahiptirler. » '

Yapilacak islerin fazla olmasi ve calisanlarin zaman y6netimi becerilerine sahip
olmamas: islerin gecikmesine neden olur. Isler geciktiginde her an iistleriyle kars1 karsiya
gelecegini diisiinen biri, lizerinde baski hisseder. Islerin yetismeyecegi endisesini tasiyan
bireyler, yemek saatlerinden, dinlenme saatlerinden fedakarlik etmeye baslarlar. Bu da

calisanlarda strese neden olmaktadir.
1.3.2.17. Degisim ve Gelisim

Hemen her organizasyonun siirekli bir degisim ve hedefleri dogrultusunda gelisim
icinde oldugu bilinmektedir. Dis c¢evredeki yeni gelismeler organizasyonlar1 degisik is
yapma metotlart bulmaya zorlamaktadir. Bunun sonucu olarak personelde yeni nitelikler
gerekmektedir. Niteliklerini degistiremeyen ve degisimlere ayak uyduramayan personel is
acisindan yetersiz hale gelmekte ve tipik stres davranisina yonelmektedir. Bu stres
faktoriinii ortadan kaldirmanin en Onemli yolu bir yandan "planli degisim" olarak
adlandirilan yonetim teknigini uygulamak; bir yandan da personel egitim ve gelistirme

faaliyetlerini gerceklestirmektedir.

Is gorenin siirekli egitimi, is gorene isini layikiyla yapma yetenegini kazandirir.
Onun kendine giivenini arttirir. EZitim, ayn1 zamanda is goreni, orgiitteki gelecegi icin
hazirlar. Is gérenin isi karsisinda yeterlilikleri arttik¢a, kendisini daha yiikseklerde gérme

isteginden dolay1 da stres artar. Yeterli gormedigi durumlarda da stres soz konusudur.
1.4. Stresin Etki Ve Sonuclar:

Tip alaninda yapilan ¢alismalarda, asir1 stresin; hastaliklara direnci azalttigi,

bedensel ve zihinsel rahatsizliklari arttirdigs tespit edilmistir. 7

57 Baltas ve Baltas, a.g.e., 5.273

% Kogel, a.g.m.s 30

% Akat, Budak ve Budak, a.g k., s.321

70 Schermerhom, J.R. ve Hunt, J.G. ve Osborn, R. N. ¢ Managing Organizational Behavior’> Third Edition,
New York : Jhon Wiley & Sons, Inc., 1988. s321
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Sosyal ve kiiltiirel stres kaynaklarinin, diyet iklim, kalitim, din, toplumsal sinif,
asirt kalabalik, konut tipi ve yalitilmishk duygusu gibi faktorlerden etkilendigi ileri

siiriilmiistiir. Bunlarm tiimii de kiiltiir ve cografi yapiya gore degismektedir. ”'

Amerikali tinlii yonetim ve isletme uzmani1 Karl Albrecht insanlara neler oldugunu
belirleyebilmek i¢in bes degisim alani iizerinde durmustur. Yazara goére bu bes alan,

~_6C

cagimizdaki tiim Onemli degisimleri kapsamasa da bu yiizyilin “stres cagi“ haline

gelmesinin temel nedenini olustururlar. Bu bes 6nemli degisim alani ise sunlardir:
A. Kirsal yagamdan kentsel yasama gecis.
B. Duraganliktan hareketlilige gegis.
C. Kendine yeterlilikten tiiketim ekonomisine gegis.
D. Kapali sitemden acik siteme gecis.
E. Bedensel aktiflikten hareketsizlige gecis.

Cogu kez calisanlarin gilinliikk yasantisindan kaynaklanan sorunlar onlarin is
hayatin1 etkilemekte, ise doniikk yetenek ve Ozelliklerinin basariya yansimasini
bicimlendirmektedir. Bu nedenle o6rgiit dis1 yasantiya bagli stres kaynaklar1 orglitsel stres
kaynaklarmi etkilemekte, bazi durumlarda orgiitsel stresin calisanlar iizerindeki etkisini
goreceli olarak azaltmakta ve g¢ogunlukla da isletmelerde Orgilitsel stresi katlayarak

artirmaktadir.
1.4.1. Stresin Bireysel Sonuclar:

Tablo 6’da stresin bireysel sonuglari, sirayla; davranigsal, psikolojik veya fizyolojik
diizeyinde belirtilmistir. ”* Stres, genel olarak bireyin dogal diizenini bozan, psikolojik bir
durumdur. Bireyin iizerinde stresin, davranissal, fizyolojik ve psikolojik bakimdan ¢esitli

etkileri vardir.

7 Cooper, C.L. and Davidson M., Sources of Stress at Work and Their Relationto Stressors inNon-working
Environment, Phychosocial Factors at Work, Editor; Raije Kalimo ve Arkadaglari, World Health
Organization, Genevo, 1987, s.217

72 Erdogan, I., isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, Dénence Basim ve Yaym Hizmetleri, istanbul: 1999,
s.288.

7 Oner, N., Siireksiz-Siirekli Kaygi El Kitabi, Bogazici Universitesi Yayin, istanbul, 1983, s.1-4
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Tablo 6. Stresin Bireysel Sonuglari.

DAVRANISSAL- PSIKOLOJIK- FiZYOLOJIK
Sigara

Alkol

Kaza yapma

Siddet

Isteksizlik

Aile sorunlari

Uyku diizensizligi
Depresyon

Psikolojik rahatsizliklar
Tilikenme belirtisi

Kalp hastaliklari

Bas ve sirt agrisi

Kanser

Diyabet

Akciger ve deri hastalifi

Kaynak: Oner, N. (1983), Siireksiz-Siirekli Kayg1 El Kitabi s1.
1.4.1.1. Stresin Davranissal Sonuclan

Stresten kaginmak i¢in bireylerin en ¢ok basvurdugu davranig kaliplar1 arasinda
sigara, alkol, cesitli uyaricilar, uyusturucu madde kullanimi, asir1 yemek yeme, uyku
diizensizligi gibi zararli aligkanliklar yer almaktadir. Alkol alma egilimi en ¢ok goriilen
davranigsal sonugtur. Giinlilk sorunlardan kurtulmak i¢in basvurulan alkol, zamanla
aligkanlik seklini alarak dozaj1 artmaktadir. Ayn1 durum sigara, uyusturucu ve asir1 yemek
icin de s0z konusudur. Stresin bir diger etkisi de kisilerin dikkatini, uyanikligin
etkileyerek kazaya neden olmasi veya saldirganlik duygusu yaratmasidir. Buraya kadar
anlatilanlardan, tespit edilen bilimsel bulgulardan su sonuca ulasmak miimkiindiir. Stresle
ilgili cesitli hastaliklar isyerinde hem orgiit hem de bireyler i¢in agir bir bedel 6denmesini
gerektirmektedir. Is stresi asagida belirtilen olumsuz sonuglari nedeniyle isverenlerin

6nemli harcamalar yapmasini gerekli kilmaktadir. 7*
A. Verim diisiikligii.
B. Ise devamsizlik.
C. Saglik sigorta 6demelerinin artmasi.

D. Personel devri.

™ Schafer, W., Stress Management For Wellness, Mc. Graw Hill, NewYork, 1987, s.310
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E. Personel tazminat talepleri.
F. Hirsizlik ve sabotaj.

Stres hem bireysel ac¢idan, hem orgiitsel agidan, hem de toplumsal agidan miicadele
edilmesi ve mutlaka basa ¢ikilmasi gereken bir hastaliktir. Yogun stres, is verimi iizerinde
de olumsuz etkiler yapmaktadir. Calisma temposunda diisme, enerji azlig1, kendini yorgun
hissetme, tahammiilsiizliik, karsilikli anlayis ve hosgoriiniin azalmasi sebebiyle iletisimde
bozulma, o6fkede artis, bireysel farkliliklar1 algilamada bozulma, stresin i yasamina

olumsuz etkileridir.

iki insan aym kosullar altinda bile birbirinden ¢ok farkli tepkiler gdsterebilir. Biri
kaygili ve gerilimli iken, digeri sogukkanli ve sakin olabilir. Bu c¢ok dogaldir. Her

birimizin kisilik yapilari, stresle bas etme yollari farklidir. 7
1.4.1.2. Stresin Psikolojik Sonug¢lar1

Stres sonucunda bireylerde ortaya ¢ikan psikolojik rahatsizliklarin en belirginleri;
endise, kaygi (anksiyete), depresyon, uykusuzluk, psikolojik yorgunluk ve tiikenme
seklinde kendini gostermektedir. Mocan, Allen, Baltas, ve Timur, viicudun bazi
hastaliklarda oldugu gibi stresli durumlarda da bazi tepkiler verdigini sdylemektedir. Bu
tepkiler: “tansiyon yiikselmesi, sindirim bozuklugu, terleme, nefes darligi, bas agrisi,

5976

yorgunluk, alerji ve mide bulantisidir Stres sonucunda bireylerde ortaya c¢ikan

psikolojik rahatsizliklarin en belirginleri agagidaki gibi incelenebilir.

1.4.1.2.1. Kayg

Kisinin i¢inde bulundugu durumda huzursuzluk, endiseli, korkulu ve karamsar
olmasi, kaygi sozciigiiyle tanimlanir. Stresli durum devam ettigi siirece birey huzursuz ve
mutsuzdur. Kaygi, hayatin donemlerinde gecici oldugu gibi, baz1 kisiler icin igten
kaynaklanarak stirekli olarak vardir. Siirekli kaygi yasayan kisi olaylar stresli algilamaya

yakin olur ve stresli kiside kaygi duymaya hazirdir. ”’

7 Schafer, a.g k., s.311

7 Mocan, G., Stresle Olusan Psikosomatik Hastaliklar, T. Sanayi Sevk vedaresi Enstitiisii, Stres Ynetimi
Semineri, 25-26 Aralik, Kocaeli, 1987, 5.63-65

"7 Baltas ve Baltas, a.gk.,s.110-157
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1.4.1.2.2. Depresyon

Depresyon cesitli nedenlerden ortaya cikabilir. Iste basarisizlik, is kaybi, bazi
sorunlarla uzun siire ugrasma, ¢ok yakin birini kaybetme ve bazi hastaliklar bunlardan bir
kacidir. Cogu sikintili olaylari kisiler kisa donemli huzursuzluklarla atlatabilecekleri gibi,

. 1 78
bazen de bunalimdan uzun siire kurtulmak mimkiin olmaz.

Bu tir kronik depresyonun belirtileri su sekilde agiklanmistir.” Uyku
diizensizlikleri, istahsizlik, sosyal iliskilerden hoslanmama, kararsizlik ve erteleme,
giyimde ve goriinliste degisim ihtiyaci, dagimikliga meyilli olma, yorgunluk ve diisiik
konsantrasyon, beceriksizlik duygusu. Yapilan arastirmalar sonucu her alt1 kadindan ve her
on iki erkekten birinin kronik bunalimli bir olay yasadigini ortaya koymustur. Bu veriler de
her yoneticinin uzun yillar siiren c¢alisma hayatinda depresif elemanlar ve iistlerle

karsilagtig1 anlamini1 vermektedir.

1.4.1.2.3. Uykusuzluk

Stresin ilk isaretlerinden birisi uyku diizensizligidir. Stres durumunda kaslardaki
gerilim azalmaz ve beyin merkezi uyanik kalir. Bu durum kronik olursa gesitli saglik
sorunlar1 ortaya ¢ikar. Uyku rahatsizligi uzmanlar1 ve stres psikologlari, sik sik, yatagi
yalnizca uyumak i¢in kullanilmasi gerektigini tavsiye eder. Bu sozle belirtilmek istenen,
ozellikle uykusuzlukla ilgili bir sorun varsa, yatakta kesinlikle ¢alisilmamasi gerektigidir.
Bellek yatak ile caligma arasinda bir bagint1 kurar, yatakla rahatlama arasindaki baginti
kaybolur ve uykuya dalmak zorlasir. insan kendisini stres altinda hissettigi zaman en son

yapmasi gereken sey de az uyumasidir. *

1.4.1.2.4. Tiikenme Belirtisi

Hayati ¢ekilmez olarak gérme duygusu tiikenme belirtisi olarak tanimlanmaktadir.
Belirtileri, uykusuzluk, canliligin1 kaybetme, bas agrisi, gogiis agrilari, ani 6fke, patlama,
stirekli kizginlik, yalmzlik duygusu, caresizlik, siiphecilik, cesaretsizlik ve can sikintisi

seklindedir. Daha ¢ok profesyonel kadrolarda bulunan kisilerde goriilmektedir. ®

7® Baltas ve Baltas, a.g k., s.113

7 Albrecht, a.g k.s 213

% Baltas ve Baltas, a.g.k.s55

81 Vecchio, R.P., Organizational Behevior, 2.Ed., The Dryan Press, Rinehartand Winston, Inc., 1987,5.448
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1.4.1.3. Stresin Fizyolojik Sonug¢lar:

Glinlimiizde bir¢ok hastaligin stresle olan iliskisindeki agiklik giderek artmaktadir.

Asagida sayilan hastaliklarin olugsmasinda diger faktorler yaninda stresinde etkili oldugu

bilinmektedir. ¥

A.

Dolagim Sistemi, Kalp ve Damar Hastaliklari: Carpinti, kalp atislarinda

diizensizlikler ve artislar, gogiis agrisi, miyokart enfarktiisii, hiper tansiyon.
Solunum Sistemi Hastaliklar1: asir1 soluk alip verme, bronsiyal astim.

Sindirim Sistemi Hastaliklar1: Istahin kesilmesi, asir1 yemek yeme, hazimsizlik

gastrit ve iilser gibi hastaliklar.
Ureme Sistemi Hastaliklar1: Cinsel iktidarsizlik, sogukluk.
I¢ Salg1 Bezi Hastaliklari: Hipertroid, seker hastalig:.

Deri Hastaliklari: Kurdesen, egzama, sedef hastaliklari, sa¢ dokiilmesi ve kil

dokilmesi.

Hareket Sistemi Hastaliklari: Kireglenme, kas gerilemesine bagli hastaliklar,

migren kronik bas agrilari.

Bu hastaliklardan en yogun goriinenleri kalp, ytliksek tansiyon, mide {ilseri, migren

ve kanserdir. Asir1 salgilanan stres hormonu adrenalin, kalbin dakikadaki vurum sayisini

artirir, kalbi daha fazla ¢alismaya zorlar, kalbin kasilma giicli artar. Ayn1 zamanda stres

midedeki sinirleri uyararak hidroklorik asit {iretir. Bu asit mide duvarim1 zamanla

zorlayarak yara agilmasina neden olur. Ote yandan, kronik strese maruz kalma viicudun

bagisiklik sistemini zayiflatarak kansere neden olmaktadir.

Stres yaratici bir olay ya da faaliyet insan viicudunda fizyolojik bir tepki olusturur.

Iyi yonetilen stres kisinin daha da etkili caligmasini etkiler. Buna karsilik stresin iyi

yonetilmemesi viicuda ciddi sekilde zarar verir. Merkezi sinir sisteminde, strese tepki

veren iki ana dal bulunmaktadir, bunlar: sempatik ve parasempatik sinir sistemleri’dir.

Sempatik sinir sistemi, bir tehdit ya da giicliikle kars1 karsiya kalindiginda sempatik sinir

sistemini harekete gecirir. Bu tepkinin diger ad1 da ‘‘doviis’” ya da ‘‘ka¢’” mekanizmasidir.

Beyin, durum hakkinda hipofiz bezini harekete gegiren bir mesaj alir. Bu uyar1 sonucu,

82 Himmetoglu, B. ve Kirel, C.,Stres Yonetimi. Ankara: Anadolu Universitesi Yayinlari. HPB Health
Promotion Board. 2005. Second Hospital Avenue, 168937, March, Singapore. 1994, 5.48
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adrenalin salgilanmaya baglar ve zincirleme bir tepki olusur. Sempatik sinir sisteminin
tepkisi sonucunda fiziksel stres isaretlerinin faaliyeti artar: Carpintilar, ¢ok sik nefes alip
vermek, mide problemleri, terli avug¢ igleri, kas sikigmalari, soguk el ve ayaklar.
Parasempatik sinir sistemi, viicudun iyiligine yonelik faaliyetleri yonetir; dinlenme,
rahatlama, beslenme, sindirim sistemi ve deri onarimini diizenler. Sempatik sinir
sisteminin aksine, parasempatik sinir sistemi kendi kendine harekete ge¢mez, sizden emir
bekler ve bu Ozelligiyle derin nefes alma, olumlu diisiince ve rahatlama ihtiyaclarini
aciklar. Giindelik hayatta viicut, dengede kalabilmek i¢in her iki sinir sisteminin tepkileri
arasinda gidip gelir. Olaganiistii bir sey (ilk kez goriilen bir olay) yasandiginda denge altiist
olur. Uzun siireli stres, olaganiistii olaylara tepki veren viicudun yani sira taleplerin
birikmesi ve hayat bigimindeki degisiklikler de uzun dénemde stres olusturabilir. Giindelik
dilde bu stres bi¢imi kronik ya da ‘‘damla damla’’ stres olarak tanimlanabilir. Boylesi bir
stresin kaynaklar1 arasinda uzun yillar evden ise, isten eve gidip gelmeyi ya da insani
tatmin etmeyen bir iste sikisip kalmay: sayabiliriz. Gerek ani, gerek uzun vadeli stres
zararlhidir ve saglhiginizi bozmasii 6nlemek icin etkin bir bigimde yonetilmeye gerek
gosterirler. Bu belirtilerden; kalp c¢arpintisi, soguk ve terli eller, siirekli bas agrilari,
soluksuz kalma duygusu, mide rahatsizligi, bulanti, bagirsak sancilari, unutkanlik,
gerginlik, aglama, kas agris1 var ise, bu belirtilerden herhangi biri, stresten sikayetei

< . 583
oldugunuz anlamina gelir”

1.4.1.4. Olgiilii Stresin Yararh Sonugclar:

Stres her zaman insanin ¢alisma g¢evresinin olumsuz bir bileseni degildir. Aslinda
istiin bir basar1 elde etmek icin belli bir miktar stres gereklidir. Ancak ¢atismaya yol acan
isteki stresorlerin ortadan kaldiriimasi gerekir. ** Buna gére stresin her bakimdan olumsuz
oldugu yoniindeki yaygin kanaat dogru degildir. Baska bir ifadeyle, stresi zihinsel, fiziksel
ve duygusal kaynaklarimizi tiiketen psikolojik bir durum olarak goriiriiz ki bu genellikle
stres konusundaki eksik bilgilerimizden kaynaklanir. Stres esigini asmis asir1 bir stresin

insanlar i¢in olumlu yanlar1 yoktur ve ¢esitli psikolojik ve fiziksel hastaliklara neden olur.

Ancak bir stres esigi ve olumlu stres diizeyinin varligi da goéz ardi edilmemelidir.
Herkes i¢in degisebilen olumlu seviyedeki stres etkin bir isleyis i¢in gerekli olan, bireyin

icinde olan enerjinin a¢iga c¢ikmasmin en Onemli aracidir. Denetlenebilen ve stres

% Hiirriyet Gazetesi, 1999, s7
8 Palmer, D.C. ve Donahoe, J.W., “Learning and Complex Behavior”, Jornal of the Experimental Analysis
of Behaviour, 58, 1993, s.31
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toleransin1 agmayan yonetilebilir bir stres, bireyde varolan potansiyelin aciga ¢ikmasinda,

katalizor etkisi yapar. ¥
1.4.2. Stresin Orgiitsel Sonuclar

Stresin Orglit tlizerinde iki boyutta olumsuz etkisi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, Orgiitiin temel amaci ile ilgili faktoérlerden biri olan verimlilik ve performans
diisiikligii, digeri de orgiitte verimliligi, etkinligi ve performansi ortaya c¢ikaracak olan

insan faktoriinlin yagsadig1 yabancilagsma duygusudur.

Verimlilik ve etkinlikle olan iligkisi nedeniyle stres, ekonomik agidan olumsuz
sonuclar dogurmaktadir. asirt yiiksek derecedeki stres is gorenin fiziksel ve zihinsel
sistemini bozmaktadir. Hastaliklarin ¢ogalmasi, kalifiye eleman kayiplar1 6denen
tazminatlar orgiite agir bir mali kiilfet yiiklemektedir. Amerika’da ve Ingiltere’de yapilan
arastirmalarda hastaliklarin %75 1 yonetilemeyen stres nedeniyle ortaya ¢iktig1 gercegine
ulagilmigtir. Uluslararas1 raporlarda is stresi ile ilgili maliyetlerin yiikseldigini
gostermektedir. Amerika’da is stresi ile baglantili ekonomik kayiplarin yillik 150 milyar
dolar oldugu tahmin edilmektedir. *® 1976 yilinda Amerikan Kalp Enstitiisiiniin yaptig1 bir
aragtirmaya gore yalnizca strese bagli kardiyo vaskiiler (kalp yetmezligi) hastaliklarinin
Amerikan ekonomisine yillik maliyeti 26. 700 milyon dolar civarindadir. Yine strese bagl
kisa donemli is giinii kayiplar1 sonucunda Ingiliz sigorta sirketlerinin yillik 55 milyon

Sterlin 6demede bulunduklar gériilmiistiir. *’

Sabuncuoglu’na gore stresin orgiitsel sonuclar1 kaynak denge ve etki olarak ii¢ ana

gruba toplanmustir. (Bkz.Tablo7)

% Ciiceloglu, D., insan ve Davranisi Psikolojinin Temel Kavramlari, Remzi Kitabevi. istanbul: 1992. s. 295-
297.

% Maureen, F.D. and Anthony, H.W., “Managing Occupational Stress: A. National andInternational
Perspective, International Jurnal of StressManagement”, Vol. 3., No: 2, 1996, s.152

87 Johnson, S., Cooper, C., Cartwright, S., Taylor, P., Donal, I. and Millet, C., The Experience of Work-
Related Stres Across Occupations. Journal of Managerial Psychology. Vol. 20, No:2, 2005, s. 178-187.
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Tablo 7. Stresin Orgiitsel Sonuglar

ORGUTSEL STRES DENGELEYICILER ORGUTSEL STRESIN
KAYNAKLARI ETKILERI

[s niteligine iliskin faktorler | Kontrol odag Psikolojik bunalim

Y 6netimin rolii Orgiitsel bagllik Is doyumsuzlugu

Diger personelle olan Isten ayrilma niyeti
iliskiler

I?ariyer & Gelis‘Firme | — Algilanan is baskis1
Orgiitsel yapi& Iklim

Aile&ls catismasi

Kaynak: Sabuncuoglu, Z., Orgiitsel Davranis, Bursa, 2009, s.16

Tablo 7’ye gore stres’in genel olarak oOrgiitsel ortamda psikolojik bunalim, is
doyumsuzlugu ve isten ayrilma gibi etkileri oldugu goriilmekte ve dengeleyicilerin

olmadig1 yerde isten ayrilma veya baski unsurlar1 6n plana ¢ikmaktadir.
1.4.2.1. Performans Diisiikliigii

Stres, performans ve etkinlik {izerinde yararli ve zararl etkiler gosterir. Bu konuda
ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson arastirma yapmuslar, stres ile performans ve etkinlik
arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal iligski bulmuslardir. Y-D yasas1 olarak bilinen bu
arastirmanin sonucuna gore, belli bir noktadan sonra (kirilma noktasi) stres artarsa
performans ve etkinlik azalmaktadir. Asir1 stres, 6zellikle zihinsel yetenek, yargi ve karar
verme gibi zihinsel beceri gerektiren islerde, dikkat azalmasi sonucu isletme igin zarar

verici sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. 88
1.4.2.2. is Goren Devir Hiz1 Artist

Is géren devir hizimin yiiksekligi stres altinda olduklarmin bir belirtisi olabilir. Bir
orgiitte siirekli olarak stres altinda ¢alismak kisilerin orgiitle biitiinlesmesini ve i§ tatminini
engeller. Is goren devir hizinin yiiksek olmasini engelleyen faktorler gesitlidir. Kisilerin
yeteneklerini kullanma ortami bulamadiklari, kariyer gelisiminde problem olan otokratik
yonetim anlayisin1 benimseyen orgiitler stres faktorii olusturabilir. Is géren devin hizinin
optimum diizeyde olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve Orgiitsel amacglara ulasma
yoniinde etkilidir. Ancak bu oranin genel ortalamaya gore yiliksek olmasi tehlike isareti

olarak kabul edilmektedir. *°

8 Johnson, Cooper, Cartwright, Taylor, Donal and Millet, a.g.k., s.178-187.
% Johnson, Cooper, Cartwright, Taylor, Donal and Millet, a.gk., s.178-187.
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1.4.2.3. Ise Devamsizlik

Ise devamsizlik, isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm etkisiyle
olabilecegi gibi, kalp krizi, hipertansiyon, iilser gibi hastaliklar nedeniyle de
olabilmektedir. Devamsizlik gosteren kisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik
yaptiklar1 arastirildiginda, bunlarin %40’1min stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu
gorlilmiistiir. Devamsizli§in ortadan kaldirilmast ya da en aza indirgenmesi igin,
devamsizliga neden olan hastaliklarin orgiitsel kaynaklarina inilerek bunlarin diizeltilmesi

gerekir. *°
1.4.2.4. Verimliligin azalmasi

Giliniimlizde verimlilik isletmeler agisindan son derece Onemlidir. Verimliligin
artmasini saglayan en onemli faktor insan olduguna goére onun motive edilmesi 6nem
kazanmaktadir. Diistik ticret, is glivenliliginin olmamasi, ¢atisma vb. faktorler kigide stres

yaratir ve isletmenin veriminin azalmasina neden olur.
1.4.2.5. Titkkenme Sendromu

Bu evrede personel kendisini organizasyon parcast olarak gdrmez.
Organizasyondan itildigini hisseder ve orgiitten uzaklagmak ister. Bu ¢ok ¢alisma ya da az
doyum duydugunda ortaya ¢ikan bitkinlik ve yorgunluk durumu ile desteklenerek
Calisanlarin isyerlerindeki ast-ist iliskileri, diisiik iicret ve terfi olanaklari, olumsuz isyeri
iklimi kisiyi strese sokar ve kiside is doyumsuzlugu ve moral ¢okiintiisii yaratir boyle

durumlarda kisi tilkenmiglik sendromuna girebilir.

Tiikenmislik diizeyi yiiksek olarak c¢alisanlar dikkatlerini toplayamaz ve

yogunlasamadiklarindan is kazalar1 meydana gelir.

% Albrecht, a.g k.
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II. BOLUM

2. OTEL iSLETMELERI INSANKAYNAKLARI BOLUMUNDE STRES
YONETIMIi

Bu boliimde, tezin calisma alanini ve bu alanin 6zelliklerini ortaya koyabilmek
amaci ile otel isletmelerinin tanimi, 6zellikleri, siniflandirilmasi ve otel isletmeleri ile ilgili
bilgilerle beraber, otel isletmelerinde organizasyon yapisi, insan kaynaklar1 bolimii ve

stres yonetimine ait bilgiler sunulmustur.
2.1.  Otel isletmeleri ve Organizasyon Yapisi

Otel isletmeleri, otomasyon ve mekanik is giici bakimindan diger isletmelere gore
diisiik kullanim alanina sahip oldugundan, yogun is giicii olarak insan faktorii 6nem
kazanmaktadir. Emek yogun yapidaki otel isletmeleri i¢ isleyislerini ve iiretimlerini
maksimum sevide tutabilmek i¢in Orgiitsel olarak organizasyon yapisini igletme amac,

prensip ve iggliciine bagl olarak kurmaktadirlar.

Organizasyon kavrami, goriis agilarina gore farkli sekillerde tanimlanmaktadir.
Sosyologlar organizasyonu makro yaklasimla ve bir sistem olarak ele almakta, psikologlar

ise mikro yaklagimla birey ve gruplar acisindan incelemektedirler.

Tanimlar hangi bilim adma yapilirsa yapilsin ortak olan nokta organizasyonun

amaclar odaginda yoneten ve yonetilen birimler oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Buna gore organizasyonun; “ belirlenmis amaglar dogrultusunda birlikte ¢alisan bir
grup insan faaliyeti”' seklinde tammlamak miimkindiir. Bu tamma gore otel
organizasyonunu; oteli isletme hedeflerine ulastiracak, ilgili boliimlerin ve is boliimlerinin

olusturuldugu, is tanimlarinin yapildig1 ve gecerli sematik diizenin kuruldugu yonetimsel

yap1 olarak ozetleye biliriz;
2.1.1. Otel Tanim

Insanlarin ilk seyahatinden giiniimiize kadar olan boliimde konaklama ihtiyacim
gidermeye yonelik faaliyet gosteren tesisler genel olarak otel adi ile anilmakla beraber

farkli tantmlamalar yapilmis olup bunlardan bazilari;

! Mavis, F., Otel Isletmeciligi, ilke ve Kavramlar, Birlik Matbaasi, Eskisehir, SSK, 1994, s.108
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Otel isletmeleri, temelde geceleme ve yiyecek ve icecek faaliyetleri sunan ayni

zamanda ziyaretgilerine ¢esitli eglence faaliyetleri sunan igletmelerdir.

Otel insanlarin konaklama, beslenme ve sair ihtiyaglarin1 karsilamay1 meslek olarak

kabul eden ekonomik ve sosyal bir isletmedir.

Bu tanimlardan da anlayacagimiz gibi otel isletmeleri, kisilerin farkli amaglar ile
farkli zaman dilimlerinde yaptiklar1 seyahatlerinde asil bulunduklar1 yere dénene kadar
konaklama, yeme, i¢cme, dinlenme vb. ihtiyaglarim1 karsiladiklart isletmeler olarak

tanimlayabiliriz.
2.1.2. Otel isletmelerinin Stmflandiriimasi

Otel isletmelerinin uluslararasi bir smiflandirma standardi olmamakla birlikte
iilkemizde genel olarak cografik, demografik, tarihsel ve ekonomik unsurlarin etkisi ile bir

siiflamaya gidilmistir.
2.1.2.1. Kurulus Yerine Gore Oteller

Bu smiflamada otel isletmeleri bulunduklari yerlesim birimi, turizme konu
olabilecek dogal kaynaklar ile ulasim yolar1 yakinhigina gére gruplanmaktadir. Ornek

olarak; sehir otelleri, sahil otelleri, hava alani, termal bolgeler, dag otellerini verebiliriz.
2.1.2.2. Sunulan Hizmet Cesidine Gore Oteller

Otel isletmelerinde, konaklamanin yaninda otel isletmelerinin sundugu farkli
hizmetlerin bulunmasi durumunda ki bunlar; kongre, spor, eglence, saglik, dinlence vb.

hizmetleri kapsar.
2.1.2.3. Biiyiikliiklerine Gore Oteller

Otellerin oda sayis1 ve sunduklar1 hizmet ¢esitliligine gore simiflamada degisiklik
ortaya ¢ikmakta, genel olarak kiigiik orta ve biiylik olmak iizere dort ana gruba ayrilmakta
bu oranlarin belirlenmesinde temel esas oda sayisinin; 25 ile 99 arasi olan kiigiik, 100 ile
299 arasi orta, 300 ile daha fazla odaya sahip oteller ise biiyiik oteller kapsamina

girmektedir.
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2.1.2.4. Cahsma Belgesi Sekline Gore Oteller

Bu siniflamada oteller, turistik isletme belgeli oteller ve belediye belgeli oteller
olmak iizere iki ana gruba ayrilmaktadir. Turizm isletme belgeli oteller turizm bakanlig:
tarafindan kurulus ve isleyisi diizenlenmekte, belediye belgeli oteller ise yerel miilki

yonetim tarafindan ¢aligma belgesi diizenlenmektedir.
2.1.3. Otel isletmeleri Organizasyon Béliimleri

Bu tanimlara yakin olarak Met (1989) biiyiik oOlgekli bir otel isletmesinin

organizasyon yapisin1 Sekil 1°deki gibi olusturmustur.

Yonetim Boliimii

/ Hizmet Boliimleri
e Muhasebe

o Satis ve Pazarlama

e Teknik Hizmetler

e Insan Kaynaklari

e Giivenlik

\_ J Faaliyet|Boliimleri

+
v v
Odalar Cesitli Yiyecek
Boliimii Faaliyet fcecek
Boliimleri Boliimleri

- ) _’[ Telefon
- —P[ On biiro J —P[ Mutfak
) Hediyelik Esya Restaurant
—>[ Kat Hizmetleri L J L
’ s N ,
o ] A Saglik Kliibii Bar
—.E Uniformali Hizmetler Garaj L
J \ ) Ve
Banket

Sekil 1. Otel Organizasyonunu Meydana Getiren Boliimler

Kaynak: Met, Omer L. (1989), Agirlama Hizmet Isletmelerinde Yonetim ve Yéneticilik. ince Matbaast,
Balikesir, s.38
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Genel olarak konaklama hizmet iireten isletmelere bakildiginda organizasyon
yapilariin olusumu icin belli bir standart’tan bahsetmek pek miimkiin degildir, bunun
sebebi sagladiklar1 hizmet unsurlarinin degiskenligi ve homojenligi olarak ortaya
cikmaktadir. Sekil 1’deki boliimlendirme her ne kadar yeterli goziikse de farkli kaynaklar

kullanilarak siniflandirma daha ayrintili incelenecektir.
2.1.3.1. Yonetim Boliimii

Yonetimle ilgili farkli kaynaklarda ¢ok cesitli tanimlara rastlanilmaktadir. Yonetim
kavraminin degisik bilimlerde farkli tanimlanmasinin baslica iki nedeni vardir. Birinci
neden; pek cok yazarin, Ozellikle kendi izledikleri belirli ortamlari goéz Oniinde
bulundurarak gesitli tanimlar yapmalari, ikinci neden ise; yonetilen orgiitlerin amaglarinin

birbirinden farkli olmasidir. Yonetimle ilgili tanimlarin belli baslicalar1 asagida verilmistir.

Cok boyutlu bir kavram niteligi tasiyan yonetim, hem bir sanat, hem bir bilim ve
hem de evrensel bir siire¢ olarak tarih boyunca insanlarin dikkatini ¢ekmis ve bir tartisma
konusu olmustur. Tarihi siire¢ i¢inde farkli anlamlar yiiklenen ve degisik uygulamalara
sahne olan yonetim, giliniimiizde de Onemini korumakta ve farkli disiplinler iginde

tartigilmaktadir. 2

Yonetim; “insanlarin is birligini saglama ve onlar1 bu amaca dogru yliriitme is ve

cabalarinin toplamdir”. >

2.1.3.2. Hizmet Boliimleri

Hizmet boliimlerini, otel isletmesinin yonetime direk bagl olarak caligan, iiretim
yerleri disinda kalan ve isletmenin amaci olan misafir memnuniyetine dolayli olarak etki
eden yoOnetim alt birimleri olarak tanimlamak mimkiindiir. Hizmet bdliimlerini

siniflandirmamiz gerekirse;

2.1.3.2.1. Muhasebe Boliimii

Otellerde muhasebe departmani ¢ogunlukla i¢ kontrole yoneliktir. Bu kontrol ii¢
amachidir. 1lk olarak miisterilere yapilan indirim ve alinan paralarin miisteri hesaplarina

uygun sekilde kaydm saglamaktir. Ikinci olarak, otel personeli tarafindan hile ve

? Ataman, a.g k., s.11.
3 Tosun, K., Isletme Y6netimi, istanbul, 1978, 5.161
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ihmalciligi 6nlemektir. Ugiincii olarak gereksiz harcamalari elimine etmeyi hedef alir. *

Tiim otel isletmelerinde muhasebe departmani otel genel miidiiriine bagli olarak
calisir. Zincir otellerde genellikle genel merkezin daha geligmis ileri bir muhasebe boliimii

vardir. Bu boliim zincire bagh otellerdeki isleyis durumuna nezaret eder.

Muhasebe kayitlarina esas teskil eden faaliyetlerin 6nemli bir kismi boliimii diginda
gerceklesmektedir. Bu nedenle muhasebe boliimii diger boliimlerle siki bir isbirligi

i¢indedir. Ornegin &n biiro ile muhasebe arasidaki iliski gibi.

2.1.3.2.2. Satis ve Pazarlama Boliimii

Otel isletmelerinde satis ve pazarlama departmani; hedef misafir kitlesinin
potansiyelinin, ihtiyaglarini ve beklentilerini arastirilmasi yeni pazar aragtirmalarinin
yapilip, gerceklestirilmesi, otel isletmesinin misyon ve vizyonunun hedef kitleye iyi
yansitilmasi gibi gorevleri vardir. Ayn1 zamanda pazarlama otelin iyi yonlerini 6n plana
cikartarak ve vermis olduklar1 hizmetlerin 6zelliklerini ve {stiinliiklerini vurgulayarak
miisteri olabilecek kisilerin kendi isletmelerini se¢melerini saglar. Rekabetin artmasi,
uluslar aras1 ve ulusal turizm hareketlerinin gelismesi otel isletmelerinde yetenekli satis
personeline ihtiyag dogurmustur ve bdylece otel organizasyonuna satis ve pazarlama

boliimii ilave edilmistir.

Biiyiik otellerde bir satig yoneticisi ve ona bagli satis personeli satis1 arttirici yollar
bulmak ve bunlarin sonuglarini, kisisel satig durumlarin1 ve rezervasyon fonksiyonlarin
izlemek zorundadir. Bazi oteller satis departmaninin gorevini toplanti ve kongre
piyasasiyla siirlamaktadir. Diger bir kismi, ¢abalarini yogunlastiracaklar1 hedef piyasalar

olarak, bolgedeki belirli firmalar1 se¢gmektedir.

Zincir otellerde ise, sirket politikast ile ilgili bu tiir kararlar merkezden gelebilir.
Fakat zincire bagli olan mahalli otelin hitap edecegi piyasanin kesin sinirlari, 6zellikle o

otelin yonetimi tarafindan belirlenmelidir.

Halkla iliskiler yoneticisi kisa ve uzun doénemli planlarla otelin olusturulmak
istenen imajimin kamuoyunca benimsenmesini saglar. Reklam yoneticisi reklam biitcesini
gelistirir, isletmenin reklaminda kullanilacak araglari tespit eder. Kongre hizmetleri

yoneticisi ise, satig yoneticisi tarafindan yapilan seminer, toplanti anlagsmalarinda toplanti

* Yilmaz, B. ve Yilmaz, Y., Kat Hizmetleri ve Yonetimi, Ince Ofset Baski, ss. 72-89, Balikesir, 1989, 5.22

39



hizmetlerini koordine eder. °

2.1.3.2.3. Giivenlik Boliimii

Otel isletmeleri her zaman olaganiistii durumlarla karsilasabilirler. Bu olaylarin en
onemlileri; yangin, 6liim, kaza, esya kaybi, otelin tesis ve demir baslarina miisteriler
tarafindan yapilan zarar, hirsizlik, ¢ok asabi insanlarin kasten olusturduklari olaylar ve
sarhosluktur. Oteller yukarida siralanmis bulunan olaylara kars1 dnleyici tedbirler almak ve
hazirlikli olmak zorundadirlar. Bu zorunluluk otelin prestijini korumak amacindan dogar.
Otellerde olaganiistii olaylara karsi aliman tim tedbirler ve bu tedbirleri uygulayan

personel, gitvenlik béliimiinii olusturur.

2.1.3.2.4. Teknik Servis Boliimii

Otelin 1s1, 151k, havalandirma gibi islemleri ile bina ve techizattaki onarimlarla
ugrasir. Teknik personel sayisi otelin biiyiikliigii ve yasma gore degisir. Ozel teknik
elemanlar, bu tiir islerin- disarida yaptirilmasindan — igeri yaptirilmasit daha ekonomik

oldugu zaman kullanilir. ’

2.1.3.2.5. insan Kaynaklar1 Boliimii

II. Diinya Savasi sonrasi ortaya cikan isgiicii teminindeki giicliikler ve is¢i-isveren
arasindaki iliskileri daha iyiye gotiirmek amaciyla, personel boliimiiniin ayri bir bolim
olarak organizasyon semasinda yer almasi gerekli olmustur. Otellerde insan kaynaklari
boliimiiniin gorevi diger isletmelerdeki personel boliimlerine oranla ¢ok daha karmasik ve

. .4 8
Onemlidir.

Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 boliimiiniin gorevleri; sicil tutma, ise alma,
miilakat, ise yerlestirme, egitim programlari, licret arastirmalari ve sendikal iligkiler

seklinde belirtilebilir.

Modern 6rgiit ve yonetim anlayisini benimseyen ve uygulayan isletmelerde insan
kaynaklar1 boliimiiniin Orgiitsel yapi icersindeki yeri giderek de§ismeye ve gelismeye
yonelmistir. Bu gelisme i¢inde insan kaynaklar1 boliimii isletme {ist yoneticisine ¢ok yakin

bir yerde ve ona dogrudan dogruya bagli bir organ olarak gosterilir. Insan kaynaklar

3 Batman, O., Otel Isletmelerinin Y®énetimi, 2. Baski, Degisim Yaynlari, Istanbul, 2003, s.104,

% Olaly, H. ve Korzay, M., Otel Isletmeciligi, Beta Bastm Yayin Dagitim A., 1993, 5.560

7 Gokdeniz, A., Otel isletmelerine On biiro Yonetimi, Turhan Kitapevi, Ankara, 1995, s.47, Ankara
8 Batman, a.g.k.,s. 105,
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boliimii modern isletmelerde genel miidiire cok yakin goriilmesinin en 6nemli nedeni genel

miidiire sik stk damsmanlik yapmasidir.
2.1.3.3. Faaliyet Boliimleri

Otel isletmesinin iiretim boliimleri olarak faaliyet boliimleri, “saha” tabir
edilebilecek misafirlere dogrudan mal ve hizmet {iretiminin yapildigi boliimlerdir. Bu
boliimlerde isletme hedefleri dogrultusunda hizmet faaliyetleri sunulmakta olup
siiflandirmasini agagidaki gibi yapabiliriz;

2.1.3.3.1. Odalar Boliimii

Odalar departmani; resepsiyon, kat hizmetleri ve liniformali hizmetler boliimiinden

olusmaktadir.
Resepsiyon boliimiinii temel fonksiyonlari;

e (Oda satiglar1 yapmak

e  On biiro hizmetlerini yerine getirmek

e Miisterilerinin hesaplarini tutmak, fatura vermek ve alacaklar tahsil etmektedir.

Kat hizmetler boliimii, miisteri odalarinin, koridorlarin, salonlarin ve otelin genel
temizligi, yataklarin yapilmasi, kirli camasirlarin degistirilmesi, mevcut esyalarin temizligi

ile ugrasir. Ayrica satisa hazir durumdaki odalar i¢in resepsiyona rapor vermek, tamir ve

bakimla ilgili isleri teknik departmana bildirmekle de sorumludur.

Uniformali hizmetler boliimii; misafir karsilanmasi ve ugurlanmasi ayn1 zamanda

misafir iligkilerinin diizenlenmesi gibi gorevleri ylriitiir.

2.1.3.3.2. Yiyecek-icecek Boliimii

Modern otel isletmeleri mutfak, restoran ve barsiz diisiiniilemez. Yiyecek
boliimiiniin karli ve bagarili ¢alisabilmesi en genis personel hacmine sahip bu bolimiin i

tanimlarinin ve organizasyonunun tam yapilmasi gerekmektedir aksi biiylik Olcilide

’ Sabuncuoglu, Z., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Baski, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000, s.23
19 Yilmaz ve Yilmaz, a. gk, s.52
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giicliikler yaratir. Bu nedenle buradaki faaliyetlerin cok iyi kontrolii gerekir. '

Bir otelin en biiyiik gelir kaynagini odalar bdliimiinden sonra yiyecek-icecek
boliimii, olusturur. Otelin degisik hizmet alanlar1 olabilir. Bunlar arasinda genel ve 6zel
yemek salonlar1 kokteyl salonlar1 ve barlar1 bulunmaktadir. Ayrica yiyecek ve igecek igin
bahge restoranlari, yiizme havuzu kenarindaki barlar, hafif bir seyler yenebilen, kahve

icilebilen pastaneler gibi 6zel tesisler de vardir. '
2.1.3.4. Diger Yan Hizmet Boliimleri

Yine otelin tiir ve biiyiikliigiine gore miisterilerin ¢esitli ihtiyaglarini karsilayan ve

isletmeye gelir saglayan departmanlaridir. Camasirhane ve telefon gibi.

Camasirhane departmani; otelin odalar boliimii ve yiyecek-igecek bdliimlerinde
yikanilmasi gerekli camasirlar ile miisteri ¢amasirlarinin temizlenmesi i¢in faaliyet
gosterir. Bu durumda bir maliyet merkezi oldugu halde disariya is yaptirdig: taktirde gelir

de getirebilir. Bu isler, igeride yapilmasi ekonomik olmadig: taktirde disarida yaptirilir.

Telefon boliimii; otelde 24 saat siire ile hizmet veren telefon boliimii, otelin miisteri
odalar1 ve yoOnetim biirolar1 dahil, her tarafinda iletisim goérevi yapmaktadir. Telefon
operatorii miisteriyi hi¢gbir zaman gérmemesine ragmen konusma bi¢imi, ses tonu ve hitap

sekli otel ve sundugu hizmetler hakkinda miisterinin goriisiinii etkileyebilir. '
2.2.  Otel Isletmelerinde insan Kaynaklari Boliimii

Uretim faktorleri icinde yodnetilmesi en zor ve karmasik olan faktdr entelektiiel
sermaye olarak adlandirilan insan kaynagidir. Hizmet sektOriiniin lokomotifi olarak
adlandira bilecegimiz otel isletmelerinde hizmet talep eden ve hizmet saglayan olarak
insan unsurunu yeri ¢ok onemlidir. Giiniimiiz de diger sektorlere nazaran otomasyon ve
mekanizasyonun sinirli oldugu otel isletmelerinde, is goren olarak insan faktorii isletme
hedeflerinin gerceklesmesinde ¢ok dnemli bir role sahiptir. Sekil 2 de otel isletmesi insan

kaynaklar1 organizasyon semast ayrintilari ile agiklanmaya galigilmistir.

' Aktas, A., ‘Otelciligin Tarihsel Gelisimi ve Tiirkiye’de Otelcilik’, Turizm Diinya Dergisi, Say1:18, 1991,
ss. 13-51

2 Batman, a.gk.,s.101

13 Gokdeniz, a.gk., s.48

4 Mavis, Fermani 1992, Otel Isletmeciligi, Ilke ve Kavramlar, Birlik Matbaasi, Eskisehir, 34-127-113
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Insan Kaynaklar1 Yo6netimi

Yonetimi

Ise Alma Is Analizi & Ucret Egitim & Gelistirme Is Giivenligi,Saglik
Yonetimi ve Sosyal Hizmetler

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Organizasyon Semasi

Kaynak : Barutcugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2009, s.48

Modern orgiit ve yonetim bi¢imini benimseyen ve uygulayan otel isletmelerinde
personel boliimii yeri giderek insan kaynaklari yOnetimine birakmaya baslamistir. Bu
gelisme i¢inde insan kaynaklar1 boliimii isletme iist yoneticisine ¢ok yakin bir yerde ve ona

dogrudan dogruya bagli bir organ olarak yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 isletme igerisinde planli olarak personel verimliligini en iist
seviyede kullanmak iizere kendi i¢cinde boliimlere ayrilmis olsa da, isletmenin iskolu ve

ihtiyaglart dogrultusunda homojen bir yapida sergileye bilmektedir.
2.2.1. Otel isletmelerinde Insan Unsuru

Hizmet sektorii iginde yer alan turizm sektorii, diger sektorlerden farkli olarak, bir
sektor kesiti goriinlimiindedir. Turizm sektoriinde; konaklama, yiyecek- igecek, ulagtirma,
haberlesme, eglence vb ekonomik faaliyet alanlarindan iiretim yapildigindan sektorel yapi

oldukga yaygin ve karmasik bir yap1 gostermektedir.

Bu giinkii ve gelecekteki 6nemi siirekli artan turizm sektoriinii diger sektorlerden

ayiran en onemli ozellik, bu sektdriin hizmet sektorii olusu, dolayisiyla turistik {iriinlerde

15 Aktas, a.g.m.,, ss. 13-51
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kaliteye ulasabilmenin tek yolunun insan giiciine bagh olmasidir. '®

Ekonominin higbir sektorii turizm sektoriinde oldugu kadar insanlarla yada
bireylerle dogrudan dogruya ilgili degildir. Bir taraftan turizm talebini olusturan bireysel
faaliyetler ve bireylerin dogrudan hareketleri diger taraftan da turizm arzina anlam

kazandiran ve talebe yamit verebilecek duruma getiren en 6nemli unsur yine bireylerdir. !

Turizm sektorii emek-yogun bir sektoér oldugu icin nitelikli isgiicli istihdam etme
zorunlulugunda olan bir sektordiir. Ciinkii otel isletmeciliginde temel unsuru insan faktorii
olusturmaktadir. Ornegin; insanlar otele geldiklerinde ilk olarak &n biiro personeli
tarafindan karsilanmakta, yemekleri asc¢ilardan tarafindan hazirlanmakta, servisleri servis
personeli tarafindan yapilmakta, odalar1 kat hizmetleri tarafindan temizlenmekte, eglence
hizmetleri animatorlerce gergeklestirilmekte ve otelden ayriliglarina kadar tiim hizmetler

isletmede ¢alisan personel tarafindan karsilanmaktadir.
2.2.2. Otel isletmeleri Insan Kaynaklarina Genel Bir Bakis

Turizm sektorii emek-yogun bir sektdor olmasi nedeniyle makinelesme ve
otomasyona gidilmesi bazi iiretim dallarinda belirli oranlar disinda miimkiin olmadigindan
insan faktorli 6n plana ¢ikmaktadir. Bu unsurun isletmelerde giderek 6nem kazanmasi; is
gorenlerin rekabet avantajini yakalamak isteyen igletmelerde en Oonemli kaynak olarak
goriilmesine neden olmustur. Bu agidan, hizmet sektoriinde yer alan ve isletme basarisinin
temelde ¢alisana bagli oldugu otel isletmelerinde bu kaynak daha da 6nem kazanmaktadir.
Dolayisiyla otel isletmelerinde is gérenlerden maksimum fayda saglanmasi, onlara yatirim

yapilmasina ve onlarin tatmin edilmesine baglidir. '*

Insan kaynaklar1 yonetiminin otel isletmeleri acisindan degerlendirildiginde; bu
yonetim yaklasimin otel sektoriinde, diger sektorlere oranla daha yavas bir gelisim trendi
izledigini sdylemek dogru olacaktir. Giiniimiize kadar otel isletmelerinde olusturulan

personel politikalarinin  insan  kaynaklarinin  gelistirilmesinden ziyade, ydnetim

16 Aktas ve digerleri, ‘Konaklama Sektériinde insan giicii Arastirmasi ve Antalya Ornegi’, Kiiltiir Turizmi
Semineri, 21-22, Karaelmas Universitesi Safranbolu Meslek Yiiksek Okulu, 1999, 5.128

"i¢6z, O., ‘Turizm Sektoriiniin Gelismesinde insan Unsurunun Onemi’, Anatolia Turizm Arastirmalari
Dergisi, Say1:23-24, 1991, s.15

'8 Bolat, T., Turizm Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi, Hafta Sonu Semineri VII, 2426 Kasim
Erciyes Universitesi Nevsehir Turizm 1$1etmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu, Nevsehir, 2000, ss. 148-159,
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maliyetlerinin kontroliine agirlik veren bir gériintii ¢cizmesi bunu dogrulamaktadir. '°

Turizm endiistrisi emek-yogun bir sektdr olmasina ragmen diinyadan konaklama
sektorlindeki insan kaynaklarinin 6nemi 1980°li yilarda anlasilmigtir. Otel isletmelerinin
fiziki yapilari, yildizlama standartlarinin yaygin bir sekilde uygulanmaya baslamasindan
sonra belli gercevelere ¢ekilmistir. Miisteri tatmini, kalite, verimlilik gibi konularda insan
kaynaklar1 6n plana c¢ikmustir. Calisanlarin hizmet ettigi tarafin yine insan oldugu
konaklama sektoriindeki yiiksek rekabetten dolayi, hizmet kalitesi i¢in gereken ayrintilari
fiziki yapilardan ¢ok, insan kaynaklarmin verimli ve etkin kullanimiyla saglanacag:

anlagilmistir.

Otel isletmelerinde yapilan yatirimlar, genelde fiziksel ve teknoloji konularinda
olmasina ragmen makro diizeyde ekonomik kalkinma, mikro diizeyde isletmenin biiyiimesi
ve basarist i¢in ¢alisanlarin duygu, diislince, davranisi, is ortamu ve yaptigi islerden tatmin

olmalar1 gibi ruhsal ve psikolojik ydnlerinde mutlaka ele alinmasi gerekmektedir. *°

Insan kaynaklar1 yonetimi, is giiciinii verimli kullanilmas1 konusunda ¢ok etken bir
rol oynamaktadir. Bu durum 6zellikle otel isletmeleri gibi, agirlikli olarak insan emegine
dayali olarak c¢alisan isletmelerde daha fazla Onem kazanmaktadir. Ciinkii otel
isletmelerinde geliri de gideri de yaratan insan faktoriidiir. ' Isletmelerde insan unsurunu
1yi yonetilmesi is giiclinii verimli kullanilmasini saglayacaktir. Otel isletmeleri gibi, birebir
iligkilerin ve ‘insanin insana hizmeti’ olgusunun en yogun yasandigi bir sektdre ise insan
unsurunun yonetilmesi, ancak bu alanda 6zel bilgi ve beceri gerektiren insan kaynaklar

yonetimi ile miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gorevlerinin yaninda birtakim da ozellikleri
bulunmaktadir. Otel isletmelerinde istihdam edilen insan kaynaklarinin baslica 6zellikleri

ve niteliklerinin 6nem sirasina gore asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir. **

e Meslek sevgisi olmalidir.

' Seymen, O.A., ‘Insan Kaynaklar1 Yonetiminde isgoren Performansmin Konaklama isletmeleri A¢isindan
Degerlendirilmesi ve Bir ModelOnerisi’, 1995, ss. 6-82,

2 Asikoglu, S., ‘Konaklama Sektdriinde Personelin Is Tatmini Analizi’, Anataolia Turizm Arastirmalar
Dergisi, y1l:8, 1997, ss.131-145

1 Agaoglu, O.K., Isgiiciinii Verimli Kullanma Tekniklerinin Turizm Sektoriinde Uygulanmasi, No: 457,
Ankara, 1992, ss. 64,

22 Kozak, N., M. Akoglan Kozak ve M. Kozak, Genel Turizm Ilkeler, Kavramlar, Turhan Kitabevi, Ankara,
2000, .8
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e Nazik ve kibar olmalidir.

e Sakin yapili ve hosgoriilii olmalidir.

e lyi bir dinleyici olmalidir.

e Isletme hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalidr.

e (Giglii beseri iligkiler kurabilmeli, is arkadaglar ile iyi geg¢inmeli, yardimlagmali

ve ekip calismasi yapabilmelidir.

Turizm endiistrisinde gelismis iilkeler incelendiginde, o {tilkeleri ilging ve ¢ekici
yapan unsurun sadece maddi kaynaklari, yatirimlari, tarih ve tabiat zenginlikleri degil,

- . . . o e - e oo . 2
onlar1 degerlendiren insan ve organizasyon giicii oldugu goriilmektedir. »

Buna gore, bir iilkede turizm sektoriinii gelistirilmesi acisindan 6zellikle arz
tarafindaki insan unsuru biiyiikk 6nem tagimaktadir.. Bu durum yalniz otel isletmeleri i¢in
degil, turizm sektorii icersinde dogrudan ya da dolayli olarak yer alan biitiin isletmeler igin

gegerlidir. **
2.2.3. Otel isletmelerinde insan Kaynaklarinin Yeri ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme amagclarina ulasmak iizere yonetim unsurlari ile
koordineli olarak ¢alisarak, is géren unsurunu maksimum verimlilik esasina gore organize
etmektedir. Tim yoOnetim ve yardimci unsurlari isletme amacina hizmet etmek {izere

organize olmuslardir. Sekil 3’te gortildiigi gibi;

Sekil 3. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Isletme Organizasyonundaki Yeri ve Amaci

f\ Yonetim
\

- . AMAC
Insan Kaynaklar1 Yo6netimi o Kar

e Biiyiime
| eSayginhk
Finansman e Hizmet

S\/ Arastirma Gelistirme

Kaynak : Barutcugil Ismet, Stretejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2009,s93

» Koz, O. ve Hiltay, O., ¢ Tiirkiye’de Turizm Egitiminde Sorunlar, > TurizmEgitim Konferans- Workshop,
Ar_lkara, 9-11 Aralik 1992, ss.159-166,
H I¢oz, a.g.m., ss. 15-18
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Bir isletmenin ¢aligsmasinda teknoloji unsurunun 6nemi ve katkisi artik tartisilamaz
boyuttadir. Bu teknolojik gelismelerle iiretkenligin arttirilmasi, kalitenin tutturulmas,
yiiksek karliligin saglanmasi gibi hedeflere ulasilmaya calisilmaktadir. Cogu sirket bu
alana ciddi boyutlarda yatirim yapmaktadir. Ancak ne kadar biiylik olursa olsun yeterli
degildir. Isletmelerin hedeflerine tam olarak varabilmesi baska seyleri de gerektirmektedir.
(6rn; hammadde, pazar, ekonomik kosullar, finansal kaynaklar, insan kaynaklar1 vb.).

Bunlarin arasinda en dikkat ¢ekici olan ise insan faktoriidiir.

Insan faktorii dinamik yapisi ile bir orgiitiin yoniinii belirlemektedir. Orgiite
katilacak elemanlar, ise bagvuran adaylar arasindan 6zelliklerine gore, Orgiite en uygunlari
secilerek yapilmigsa, ekipten basari beklentisi daha yiiksek olacaktir. Bu sebeple ise, is
yerine, Orgiitin iklim ve yapisina en uygun adayi, secebilmek gittikce Onem
kazanmaktadir. Otel isletmelerinde insan unsurunun biiyiik 6nem tasimasi, bu isletmelerde
bu alanla ilgili ayr1 bir boliimiin olmasini1 gerektirmistir. Otel isletmelerinde bu alan insan

kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir.
2.2.4. Otel Isletmeleri insan Kaynaklarinin Temel Gorevleri

Insan kaynaklari ydnetimi; bir kurum calisanlarmin kuruma maksimum verim
saglamasi amaci ile organize edilmis faaliyetler biitiiniidiir. Isletmelerde iyi bir insan
kaynaklar1 politikasinin olusturulmasi ve personel iligkilerinin gelistirilmesi, her seyden
once calisanlarin yaptiklar1 isler karsiliginda neler beklediklerinin bilinmesiyle

miumkindiir.

insan kaynaklar1 yonetimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, personel ilanlarinin
yapilmast ve uygun is gorenlerin segilerek kurum kiiltliriine alistirilmalarindan, is
gbrenlerin motivasyonu, performans degerlendirmesi, catismalarin ¢oziimii, bireyler ve
gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal

iklimin olusmast gibi bircok uygulamay1 kapsamaktadir. *

Otel isletmelerinde insan kaynaklari yonetimi; is giici planlamasi, is analizi,
personel bulma, ise alma, egitim, motivasyon, personel degerleme, is degerleme,

iicretleme, disiplin, verimlilik ve endiistriyel iliskilerle ilgili fonksiyonlar1 yerine getirir. *°

¥ Sabuncuogly, a.g k., s.5
% Kozak, N., M. Akoglan Kozak ve M. Kozak 2000, a.g k., 5.8

47



2.2.4.1. Is Giicii Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamas1 veya isgiicii planlamasi konusunda yapilan tanimlar
iki grupta toplamak miimkiindiir. Bunlardan birinci grup, isgiici planlamasimi Orgiit
planlamasi olarak gormektedir. Bu yaklasima gore, isletmelerde planlama ugraslar
oncelikle drgiitiin durumunu 6rgiit semasinda gdstermekle baslar. Orgiit semasi, orgiitiin
yapisimt Orgiit icindeki yetki ve sorumluluklarin dagilimini, kimlerin hangi goérevlerde
calistigim gosterir. Ideal bir 6rgiit semasi gelecege doniik hazirlandiginda, yalmz ¢alisan
personelin durumunu gdstermekle kalmaz, yakin ve uzak gelecekte ortaya cikmasi

beklenen personel degisikliklerini de géz Oniine serer.

Ikinci grup, isgiicii planlamasim1 makro yoniiyle inceleyen yaklasimdir. Bu
anlamdaki isgiicli planlamasi, bir {ilkenin ¢alisma giiciinii nitelikleri ve nicelikleri yoniinde
saptar. Bir iilkenin iggiicii politikalar1 paralelinde, beseri kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili

programlarin hazirlanmasini kapsamina alir.

Isletmelerin isgiicii planlamasina yonelten nedenleri asagidaki sekilde siralamak
miimkiindiir. %’

- Isletmeler arasinda yasanan rekabet,

- Is giicii maliyetlerinin isletmenin toplam giderleri arasinda 6nemli bir yer tutmast,

- Teknolojik ve ¢evresel degismelerin etkileri,

- Nitelikli isgiicline duyulan gereksinim

- Yoneticilerin tutum ve davraniglari,

- Eldeki verilerle gerekli is goren sayisini belirlemek,

- Gerekli gorev sayisinin belirlemek,

- Calisanlarin yetenek ve 6zelliklerinde en iyi sekilde yararlanmak,

- Bireysel amaglarla isletme amaclarini biitiinlestirmek,

- Is gorenin hangi kaynaklardan saglanacagini belirlemek.

- Otel isletmelerine yonelik yapilacak insan kaynaklar1 planlamast;

- Isletmedeki mevcut ¢alisan personel sayisinin,

¥ Denizer, D. ve digerleri, ‘Otel 1$1etmeciligi’, Anatolia Yayincilik, Ankara, 1995, ss. 8-27,
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- Gelecek donemlerde beklenen isten ayrilmalarin
- Beklenen isletme i¢i yer degistirmelerin, atamalarin terfilerin,

- Isletmelerin gelisme potansiyelinin, ise alinmasi tahminlerini ki is sayismin ve

bunlarin, gérev dagilimlarini dikkate alinmasi gerekmektedir.

Bununla birlikte, mevsimlik faaliyet gosteren otel isletmelerinde is glicii planlamasi
konusunda yeteri kadar 6nem verilemedigi, daha ¢ok anlik kararlar ya da sezonu kurtarma
seklindeki yaklasimlarin uygulandigi ve uzun donemli bir planlamaya gidilemedigi

goriilmektedir.

Otel isletmelerinde is glicii planlamasi ¢aligmalarina gereken onemin verilmemesi;
isletme acisindan biiyiik maliyet ve diisilk hizmet kalitesi, personel agisinda da diisiik
verimlilik sorunlarini beraberinde getirmektedir. Ayrica isin ve isi yapacak personelin
ozelliklerinin ve sayisinin bilinmemesi sonugta, ayni departmanda ¢ok sayida personelin
istthdam edilmesine ya da personelin Ozelligine uygun olmayan iglerde

gorevlendirilmesine yol agmaktadir.

Bunun sonuglar1 diizensiz ¢alisma saatleri, personelin asir1 yorgunlugu ve is giicii

devir hizimin yiikselmesi sorunlarini ortaya ¢ikarmaktadir. **
2.2.4.2. is Analizi ve Is Tanimlan

Is analizi; yapilacak islerin, sorumluluklarin, ¢alisma kosullarinin belirlenmesi, is
gruplart ile is boliimleri arasindaki iligki, is gdérenin se¢imi ve egitimi, 6demeler ve is
gorenle ilgili diger konularin belirlenmesi i¢in yapilan sistematik calisma, yontem ve
islemler biitiinidiir. Dolayistyla is analizi, isletmelerde insan kaynaklarina yonelik
uygulama ve degerlendirmelerde dogru yerde dogru insanla, dogru hedefe ulagsmak icin

atilan ilk ve en 6nemli adimdir. Is analizini olusturan 2 ana béliim bulunmaktadir bunlar:

e Is (Gérev) Tanmm: isin yeterliliklerini tanimlayan sistematik bir metoddur. Isin
yeterliklerinin tanimlanmasi ise “dogru ise dogru eleman” siirecinin ilk agamasidir. Gérev
taniminda gorev, sorumluluk, caligma kosullari, yiikselme olanaklari, yetki, {licret gibi

bilgiler yer alir.

2 Kozak, M.A., Otel isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Ornek Olaylar, Detay Yayincilik, Ankara,
1999, ss. 18-20
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e 1Is yeterlilikleri ( is Gerekler-Is Nitelikleri): Bu boliimde isi gergeklestirecek
olan insan unsurun yeterlilikleri {izerinde durulur. Is yeterlilikleri asamasinda personelde

aranan nitelikler asagidaki gibi siralana bilir29:

e Yetenek

s bilgisi

e AKkli yeterlilik
e C(Caba

e Sorumluluk

e Calisma kosullar1
[s analizi yaparken izlenecek ii¢ adet ydontem mevcuttur.

e Ilk yontemde, goriisme teknikleri kullanarak calisanlara islerin icerigi hakkinda
sorular sorulur ve daha sonra calisanlarla bireysel, kiiclik gruplar ya da panel tartismasi

halinde goriismeler yapilir.

e Ikinci yol yapilandirilmis lgekler ve envanter kullanmaktir. Tipik bir is analizi
Olcegi o isin icerdigi aktiviteleri igerir. Yanitlayan kisi ise bu aktivitelerin ne kadar siklikla

uygulandigy, isi i¢in ne kadar 6nem tasidigi hakkinda degerlendirmelerde bulunur.

e Ugiincii yontem ise, direk gézlem metodudur ve galisanlar islerinin basindayken
miidahale edilmeden go6zlemlenirler. Bazen gozlemler videolar sayesinde kayita da
almabilir. Dogrudan gézlem metodu c¢alisanlarin hangi kosullar altinda is aktivitelerini
gerceklestirdiklerini anlama agisindan miikemmel bir teknik olmasina ragmen neden bu
davranislarin olusugu konusunda fazla bilgi saglamaz. izlenecek en son yontem ise,
calisanlardan giinliik is aktivitelerini bir is glinlii§iine yazmalar1 metodudur. Daha sonra is
analizini yapacak kisi bu giinliikleri okuyarak isin igerigi hakkinda bilgi sahibi olur. Bu
yontem en az tercih edilen is analizi yontemidir, ¢ilinkii herkesin farkli giinliik tutma ve
yaptiklar1 igleri anlatma tarzi oldugundan standardizasyonu saglamakta giicliikler

dogmaktadir.

¥ Giiriiz, D.Y., Iletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kapital Medya Hizmetleri, Istanbul, 2007,
s.104
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2.2.4.3. Personel Egitimi

Turizm sektoriiniin 6znesinin insan olmasi, otel isetmelerinde ¢alisma is gorenlerin
onemini daha da arttirtmaktadir. Ciinkii; teknolojik gelismeler, gelir diizeyinin ve yasam
standartlarinin artmasi gibi nedenler, insanlarin gittikleri yerlerde daha fazla beklenti
igerinse girmelerine neden olmaktadir. Bu beklentilerin bir de turistik tiiketicilerin gittikleri
yerlerdeki otel isletmelerinde daha kaliteli hizmet alma arzularidir. Hizmet ise otel
isletmelerinde ancak insan eliyle yerine getirilebilecek bir unsurdur ve otel isletmelerinde

kaliteli hizmetin sunulabilmesi yollardan biri “Is géren Egitimi’dir.

En basit tanimiyla egitim; toplum yasaminda, is yerinde is giliziiniin kisilik ve
yeteneginin ortaya koyup gelistirmeleri i¢in onlarin beceri ve anlayisi kazanmasina ve

gerekli temel ve mesleki bilgileri edinebilmesine yonelik yapilan etkinlikler biitiiniiniidiir.*

Personel egitimi; personele isini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli olan bilgileri
sistematik bicimde kazandirarak personelin teorik, pratik, davranigsal ve yoOnetsel

becerilerini arttirmay1 amaglayan bir siirectir. >'

Otel isletmelerinde egitim programlarinin olusturulmasi ve uygulanmasi gerek
isletmeye gerekse personel biiyiik faydalar saglamaktadir. Bu faydalar su sekilde

siralanabilir. **
Personel Egitiminin Isletmeye Saglayacagi Faydalar;

- Ogrenme hizinda artis,

- Performans kalitesinde gelisme,

- Kaza sayisinda azalma,

- Personel devir hizinda yavaglama,

- Personelin devamsizliginda azalma,

- Uretim verimliliginde arts,

- Personel Egitiminin Is Gérenin Kendisine Saglayacagi Faydalar;

- Kazang giiciinilin artmas,

30 Ozer, K., “Is Diinyasinda Psiko Teknik Testlerin Kullanim1’, Human Resources, Subat 1998, s.126
3! Saruhan, S.C., ‘Turizm Sektériinde Personel Egitiminin Arastirmast, *1996, s.119
32 Olali ve Korzay, a.g.k., s.16-48
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- Isinde yiikselmenin kolaylasmasi,

- Kendine giivenin artmasi ve ekonomik 6zgiirliigiine kavusmasidir.

Egitim programlarinin hazirlanmasinda oncelikle egitim ihtiyacini belirlenmesi,
egitim hedeflerinin konmasi, egitim konularinin ve 6grenme ilkelerini gdzden gegirmesi

gibi konulara dikkat etmek gerekmektedir. Otel isletmelerinde kullanilan egitim yontemleri

is bas1 ve is dis1 olmak iizere baslangigta iki gruba ayrilir.

Is basi egitim yontemleri: Bu yontemler, personelin isini yaparken egitilmesini
amaclamaktadir. Is bas1 yontemleri su alt ydntemlerden meydana gelir;

- Rotasyon,

- Is iizerine egitim, -Ciraklik egitimi,

- Yetki devri

Is dis1 egitim yontemleri ise, egitilecek personelin egitim siiresince isinden
ayrilarak otel igerisinde veya diginda bir egitim programina katilmasi eklinde gerceklesir.
Bu yontemler;

- Konferanslar,

- Simiilasyon,

- Ornek olay,

- Rol oynama,

- Programlanmis 68renme,

- Laboratuar egitimi.

Egitim ve 6grenimin kalitesinin yiikseltmek i¢in konaklama isletmeleri yoneticileri
isletme diizeyinde belirli ¢aligmalar yapmak zorundadir. Bu ¢alismalar i¢in tiim birim
yoneticileri ve insan kaynaklar1 yoOneticisinin i¢inde olacagi, ayn1 zamanda tepe

yoneticisinin katilacagi toplantilarla egitim programi hedefleri belirlenmelidir. Bu hedefleri

asagidaki seklide siralamak miimkiindiir. >

- Ogrenim i¢in basamaklar olusturmast,

33 Anderson, A., 2001’e Dogru Insan Kaynaklar1 Asamas1’, Sabah Yaymecilik A. s, Istanbul, 2000, ss. 72-80
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- Net/acgik gorev egitimleri saglanmasi,

- Istenilen uygun davranisa model olusturulmast,

- Egitim sirasinda 6grenimin yiikseltilmesi,

- Aktif bi¢imde katilimin saglanmasi,

- Caligsanin 6z-yeterliliginin ytikseltilmesi,

- Egitim teknikleri, egitimi alan kisinin 6z-yeterliligine uydurmaya calisilmali,
- Egitilenin yeni davranislar1 uygulayabilecekleri firsatlarin yaratilmasi,

- Zamaninda, belirgin ve tanimlanabilen geribildirimin saglanilmasi,

- Egitim sonras1 da istenilen performansi devam ettirmek,

- Hedeflerin belirgin bir sekilde ortaya konulmasi,

- Uygun tesvik ve ddiillendirme sistemleri,

- Uygun odiillendirme sistemlerini gelistirmek icin gerekirse bunu uygulayan

kisilerinde egitimini saglamaktir.

Konaklama isletmelerinde is gorenin egitilmesinin hem is goren hem de isletme
acisindan ¢ok biiylik bir 6nemi vardir. Amacina ulasilan egitimin igletme, is géren ve
egitimi veren kisilerin daha sonraki ¢alismalarinin da moral agisindan olumlu yonde
etkileyecegi sOylenebilir. Egitimin hem calisanlar hem de isletme i¢in olan katkilari

asagidaki gibi siralanabilir. **
1) Egitimin ¢alisanlar i¢in katkilari;

- Egitim c¢alisana moral kazandirir.

- Calisana sirketin hedeflerini tanitir.

- Giiven, aciklik ve yaraticilig1 cogaltir.

- Ust-ast iligkisini giiclendirir.

- Egitim calisanin gelisimine katkida bulunu.
- Is bilgisi ve becerileri gelistirir.

- Caliganin degisime ayak uydurmasini saglar.

3* Anderson, a.g.k.s83
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- Zaman etkin ve verimli kullanmay1 saglar.
- Isin gereklerini dgretir.

- Yaraticilig gelistirir.

2) Egitimin isletme icin katkilari;

- Caligsanin daha dogru kararlar almasina ve problemleri etkin bir sekilde ¢6zmesini

saglar.

- Kisisel gelisimi ve 6zgiiveni yiikseltir.

- Liderlik, iletisim becerileri ve 6zgiiveni yiikseltir.

- Hizmet kalitesini yiikseltir.

- Maliyetleri azaltir.

- Verimliligi arttirir,

- Isletmenin hedeflerine ulasmada kolaylik saglar.

- Is goren kalitesini yiikseltir.

Egitimde, Ogrenmenin ilkeleri programimn O&nemli bir pargasini olusturur.
Ogrenmenin ilkeleri ise, 6grenmenin en etkin bir bigimde gergeklesmesini saglayan

rehberlerdir. Ogrenme ilkeleri, 6grenim siirecinde ne kadar sik kullamilirsa &grenme o

kadar etkili olur. Bu ilkeler;
- Katilim; Egitilen, 6grenmeye ne kadar katkida bulunursa 6grenme o kadar hizli ve
kalic1 olur.

- Tekrar; her ne kadar sikict olma riskini tasisa da bilgilerin hafizaya kalict bir

sekilde yerlesmesini saglar.

- Tlgililik; dgrenilen konu egitilenle ne kadar ilgili ve anlamliysa 6grenme o kadar

kolaylasir.
- Transfer; 6grenilenler is ortamina uygulandigi zaman 6grenme o kadar kalic1 olur.

- Geribildirim; egitilenlerin, gelisimleri hakkinda bilgilendirilmeleri egitimin

yerlesmesi ve kalicilig1 i¢in ¢ok biiylik 6nem tagimaktadir.
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2.2.4.4. s Degerlendirmesi

Is degerlendirme; isletmede yapilan her isin bir digerine kiyaslanarak zorluk
sirasina dizilme islevidir. Boylece hangi is digerine gore dnemlidir, zordur ve hangi ise
daha fazla 6deme yapilmalidir? Gibi sorulara yamit bulanacaktir. Is derlendirmesi
genellikle  personel  degerlendirme  ile  kanstinlmaktadir.  Personel  basar
degerlendirmesinde calisan kisinin is basarimi; is degerlendirmede ise, yapilan isin bir

diger ise gore nispi onemi arastirilmaktadir.

Konaklama isletmelerinde is degerlemesi, isletmede bir isin tanim ve ayrintilari
yapilarak diger islerle karsilagtirilip aralarindaki farkliliklarin, 6nem derecesine,
niteliklerine zorluk ve kolaylik derecesine gore belirlenmesidir. Is degerlemesi belirli bir

stiregcten gecerek gerceklesir. Bu siire¢ asagidaki asamalardan olusur;

- Is analizi,

- 1$ tanimai,

- Isin gerekleri,

- Islerin derecelendirilmesi,
- Ucretin belirlenmesi,

- Is gorenin siniflandirilmasi

Is degerlendirmesi, is analizi verilerinin en yaygin kullanim seklidir. Bu dogrultuda,
is tanimlamalar1 bir igin isletme i¢in degerinin belirlenmesinde kullanilir. Cogu zaman is
analizi, is degerlendirmesi ve hatta bireysel degerlendirmeler birbirine karismaktadir. lki
bir isin gerekli olan gorevlerin belirlenmesinde, ikincisi islerin licretlendirme amaglari igin
siralandirilmasinda ve sonuncusu ise belirlenmis is gorevlerine en uygun olan kisinin
belirlenmesi siirecinde kullanilir. Ozellikle iicretlendirme sisteminde is degerlendirmesi
biiylik rol oynamaktadir. Ciinkii, eger isletmeler {icretlendirme standartlarini diisiik
tutarlarsa g¢alisanlarini yliksek iicretler 6deyen sirketlere kaybedebilirler. Ayni sekilde,
piyasanin iistiinde bir iicretlendirme sistemi kullanmak isletmeler i¢in gerekenden fazla bir
maliyet demektir. Bunun icin izlenecek iki yol mevcuttur. ilki dissal esitlik sistemidir ve
bunun i¢in isletmeler iicret arastirma analizleri yaparak piyasadaki mevcut adil
licretlendirme sistemlerinin bu dogrultuda olusturabilirler. Ikinci yol ise, igsel esitlik

metodudur. Burada isletme i¢inde adil bir ticretlendirme sistemi kurmak gerekir ve devreye
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i3 degerlendirmesi girer. Yapilan is degerlendirmesi sonucunda bir is i¢in 0denmesi
gereken en yliksek licretten en diisiige bir siralama yapilir ve kisinin yetenekleri, gosterdigi
performans: dlgiisiinde iicretlendirme sistemi kurulur. Is degerlendirmesi yaparken,
performans degerlendirme sonuglar1 géz 6niinde bulundurmak isletmeler i¢in daha verimli

kararlar alinmasina yardimci1 olmaktadir.

Konaklama isletmelerinde yapilan is degerlemesinin belirli amaglar1 vardir. Bu

amaglar ayn1 zamanda is degerlemesinin isletmelere yararli olarak da ifade edilmektedir.
Is degerlemesinin isletmelere saglamis oldugu yararlar asagidaki gibi siralanabilir.

- Adaletsiz iicret dagilimini ortadan kaldirmak ve belli bir diizene oturtmak

- Etkin bir ticret sistemini olusturmak,

- Iletisimin saglikli olmasi

- Is goren segimi, egitimi ve terfilerinin objektif bir sekilde yapilmasini saglamak,
- Is ve isci giivenligi sisteminin daha diizenli gerceklestirilmesini saglamak,

- Teknolojilere ve yeniliklerine uyarlanmasina yardimci olmak,

- Calisma kosullar1 hakkinda bilgi sahibi olmak,

- Hizmet , iiretim, denetim, bakim ve is akigini kolaylagtirmak

- Is goren yonetime yardimei olmak,

- Isin basitlestirilmesi
Is degerlemede su yontemlerden yararlanilmaktadir:

Siralama Yontemi; bu yontemde isler, is analizi bilgilerine dayanilarak yukaridan
asagiya dogru zorluk sirasmna gore dizilir. Fazla detaylara gidilmeden yapilan bu is
degerlendirme yonteminde, isleri birbirinden farkli kilan bazi 6énemli noktalarinin gézden

kagmas1 miimkiindiir.

Siniflandirma Yontemi; bu yontemde de isler yine bir biitiin olarak ele alir. s
analizleri bilgilerin incelenmesi sonucunda islerin ortak Ozellikleri belirlenir. Bu ortak
Ozellikler bir araya getirilerek belli is siniflar olusturulur. Bu siniflara standart tanimlar adi
verilir. Boylece, her is dahil oldugu smifa gore is riskine ve calisma ortami kosullarina

gore degerlendirilir ve bu degerlendirme sonucuna gore iicretlendirilir.
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Faktor Karsilastirma Yontemi; bu yontemde isler biitiin olarak degil, kritik faktorler
denilen ve isin Ol¢iilmesinde onemli roller alan kistaslara gore degerlendirilir. Bu kritik
faktorler; sorumluluk, yetenek, diisiinsel ve fiziksel ¢aba ile calisma kosullarinda
olugsmaktadir. Bu faktorlerin agirliklarina gore isler karsilastirilir ve alinan puanlar toplanir.

Daha sonra, elde edilen toplam puana gore iicretlendirme yapilir.

Puanlama Yontemi; siralama ve siniflandirma yontemlerinde daha sistematik
oldugundan, daha sik kullanilan bir yontemdir. Yontemin esasi, bir isi olusturan
elemanlarin degerinin sayisal olarak ifade edilmesinde olusmaktadir. Isi olusturan faktorler
bu yontemde de; beceri, zihinsel ve bedensel ¢aba, calisma kosullari, sorumluluk olarak
belirlenmistir. Is tanimlarina ve is gorenlerle yapilan goriismelere dayanilarak belirlenen is
icin gerekli cesitli faktor derecelerine puanlar verilir. Islerdeki faktdrler ayni &nem
derecesinde olmadigindan her faktdre 6nem diizeyine gore farkli puanlar verilir ve her bir
is aldig1 toplam puanina baglim olarak degerlendirilir. Bu yontemde ticretlendirmede her

isin aldig1 toplam puana gore yapilir. >
2.2.4.5. Motivasyon Saglama

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel fonksiyonlarmdan bir digeri, calisanlarin
motivasyonunu saglamaktir. Motivasyon en basit sekliyle, bir veya birden ¢ok insani belirli
bir amaca dogru devamli bir sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan g¢abalarin toplami

olarak tanimlanabilir. >

Is giiciiniin etkili ve verimli kullaniminda motivasyonun biiyiik énemi vardir.
Davranisin istenen yonde degisimini saglayacak olumlu bir yonlendirme veya yoneltme
olarak tanimlanabilen motivasyon konusundaki, en genis kabul goren teorilerden birisi

Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisidir.

Maslow insan ihtiyaglari, temel biyolojik gereksinimlerden baslayip, daha
karmasik psikolojik gereksinmelere dogru yiikselen bir hiyerarsi ile siniflandirir. Maslow’

a gore insan ihtiyaglar1 su sekilde basamaklandirilir:

1. Diizey: Fizyolojik Ihtiyaclar: Yiyecek, su, hava ve fiziksel rahatlik icin gerekli

olan her sey.

¥ Kozak, a.g k., ss. 32-33
36 Oral, S. ve Kurgun, O. A., Otel Isletmeciligi ve Otel Isletmelerinde Verimlilik Analizleri, Kanyilmaz
Matbaasi, Izmir, 1997, ss. 143
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2. Diizey: Giivenlik Ihtiyaclar1: Kendine giiven, emniyet icinde ve tehlikeden uzak

hissetmek.

3. Diizey: Ait Olma ve Sevgi ihtiyact: Insanlarla iyi iliskiler kurmak, kabul

edilmek ve bir yere ait olmak.

4. Diizey: Saygi ve Taktir Edilme Ihtiyaci: Basar1, konusunda yeterlik, yetkinlik

benimsenme, onur ve gii¢liiliik istegi.

5. Diizey: Kendine Gergeklestirme Ihtiyaci: Kisinin amaclarini gerceklestirmek

lizere potansiyelinin ortaya ¢ikarmasi.

Teorinin bagarilt olabilmesi i¢in buna gore, birinci diizeydeki ihtiyaclarla ilgili
olarak; ¢alisma ortaminin saglikli ve giivenli olmasi, arag, gere¢ ve makinelerin giivenlik
Onlemlerinin alinmig olmasi, calisanlarinin is yiikiiniin onlarin beden giiciine ve genel

yeteneklerine gore saptanmig olmasi.

fkinci diizey ihtiyaglarda; esitlik ilkesinde hareketle ¢alisanlarm tiim haklarinm
titizlikle korunmasi, geleceklerini giivence altina alabilecek uygulamalarin yasam

gecirilmis olmasi.

Uciincii diizey ihtiyaglarda; performansin temel &l¢iit olarak alinip, ¢alisanlarin terfi
olanaklarinin tegvik ve prim haklariin gozetilmesi, tazminat ve sigorta giivencesinin

saglanmasi, emeklilik haklarinin isletilmesi.

Doérdiincii  diizey ihtiyaglarin karsilanmasi; oryantasyon egitimi ve mesleki
gelistirme programlarinin, 6zellikle de is basinda egitim olanaklarinin ¢alisanlara diizenli
olarak taninmasi, kurum hedeflerinin saptanmig gorev tanimlarinin yapilmis olmasi,
sagliklt ve demokratik bir ortamin saglanmasi, danismanlik hizmetlerini verilmesi, is yeri

kurallarinin agik¢a belirtilmis olmasi.

Besinci diizey ihtiyaglarin karsilanmasinda ise, calisanlarin etkin katilimlarinin
saglanmasi, i ve meslek gruplar1 arasindaki iligkinin gli¢lendirilmesi, eglence ve dinlence
firsatlarinin yaratilmis olmasi gerekmektedir. *’Otel endiistrisinin dogasi geregi emek-
yogun bir yapiya sahip olmasi ve bu isletmelerde miisterilerle calisanlar arasinda siirekli ve
yogun bir iligki yasaniyor olmasi, motivasyonu yiiksek bir isgiiciinii daha da 6nemli hale

getirmektedir. Ornegin, bir kalem fabrikasinda herhangi bir calisanin moralinin ve

37 Olali ve Korzay, a.g.k., ss. 19-36
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motivasyonunun diisiik olmasinin yaratacagi kalite sorununun, daha sonraki kontrollerle,
kalitesiz kalem miisteriye ulagmadan 6nce ortadan kaldirilmasi sanst mevcut iken, ayni
durumda bulunan bir otel ¢aliganin yaratacagi bir sorun veya kalitesiz hizmetin miisteriye
ulagsmasin1 engelleyecek etkin bir kontrol mekanizmasi bulunmamaktadir. Ciinkii, otel

isletmelerinde tliretim ile tiiketim ayn1 anda gerceklestirmektedir.

Motivasyonu yliksek is gorenlerin isletmeye dolayli ve dolaysiz bir¢ok olumlu

etkisi bulunmaktadir. Bu olumlu etkileri su sekilde siralamak miimkiindiir:

- Isletmenin karlilig1, yeni yatirrmlar1 ve yeni teknolojileri takip giicii artar,

- Is giinii kisalir ve daha ¢ok iiretmek i¢in zaman kalir,

- Maliyetleri diisiiriicii rol oynar.

Bir isletmede yoneticinin en 6nemli gorevi, isletmede ¢alisan her bireyin isletmenin
amaclarma uygun bir sekilde ¢alismasini saglayarak etkin bir isletme yaratmaktir. Iste bu

nedenle isletmede c¢alisan bireylerin istekle calismalarini saglayabilmek i¢in onlarin motive

edilmesi gerekmektedir. Bu motive araglarini siralayacak olursak. **
- Tatmin edici ve adil ticret

Yonetim ve verimlilik arasindaki iliskiler konusu incelenirken de belirtildigi iizere,
isletmenin temel amaglarindan birisi; personele hak ettigi adil icreti vermektir. >’
Personelin tatmin edici adil bir iicret beklentisi karsilandigi 6l¢iide isten duydugu tatmin

derecesi, ise bagimlilig1 ve verimi artirmaktadir.
- Sosyal Giivenlik

Personelin ¢aligma hayatinda, kendisi, ailesi i¢in gelecek endiseleri tagimamasi,

onun isinden tatminini ve verimli caligmasini saglayan 6nemli bir faktordiir.
- Calisma Gtlivenligi

Personelin ulu orta veya yersiz bir nedenle isinden uzaklastirilamayacagi veya
uzaklagtirllmayacagma giiven duymasi, is doyumlulugu olumlu yoénde etkileyen bir

etkendir.

¥ Aktas, a.g k., s.49
¥ Oral, S., Cicek, O. ve Aktas, G., ¢ Turizm Bilincinin Olusturulmasinda Yaygin Egitimin Yeri ve Onemi,
I. Turizm Sempozyumu, Ankara, 17-18 Kasim 1994, ss. 173 -227
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- Is Giivenligi

Personel i¢in calisma yerinin saglik kosullarmma sahip olmasi, giivenilir fiziki
kosullara sahip bir is yerinde ¢alismak ise bagimliligin, isin siirekliliginin, i tatmininin ve

verimliligin 6nemli bir unsurudur.
- Is-Beceri-Bilgi Dengesi

Personelin bilgi diizeyi, becerisi ile dengeli is gormesi, i tatmininin ve verimliligin
onemli kosullarindan birisidir. Isinde hosnut olmayan, zevk duymayan bir insaninin

basariya ulagsmasi rastlantilara baghidir.
- Isten Dogan Gurur

Personel yaptigi isten gurur duymalidir. Isten gurur duymanin gostergesi,
personelin, liretim faaliyetlerini sonucunda insanlarinin ihtiyaglarina cevap veren bir iirlin
yaratmig olmanin verdigi bir hazdir. Ancak isini seven bir insanin yarattig1 iirlin kisiye

gurur verir, tatmin saglar.
- Isletme Politikalari

Isletmenin politikalari, piyasadaki prestiji, imaj1 personelin, isinden tatmin olmasini

saglayan bir faktordiir.
- Gelecegin Yonetici Asasini Tagimak

Otel isletmelerinde her calisan gelecekte gelismek, yiikselmek otelin yonetim
kademlerinde gorev almak veya bagimsiz bir isin sahibi olmak umudunu tagir. Bu nedenle,
personelde yiikselme kapilarinin acgik oldugu inanci verildigi dlgiide, personelin galisma

sevki, verimliligi, i tatmini en yliksek performansa ulasir.
- Sosyal Iklim

Personelin, is arkadaslari ile amirin tutumu ile katilime1 bir yonetim ile uyumlu bir

sosyal atmosferde ¢alisma olanagi is tatminini saglayan bir unsurdur.
- Sendikalara Gliven

Personelin, sendika yoneticilerine gliveni, menfaatlerinin ve haklarinin
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korunacagna olan inanci personel tatminini artirict yoniinde etki gosterir. *°

Is tatmini personel acisindan, fiziksel ve ruhsal saghigimn, isletme acisindan is
verimliligi ve toplum agisindan ekonomik gelismenin ve kaynak tasarrufunun sosyal israfi
onleminin en énemli bir faktoriidiir. Ote yandan isin verimliliginin artmas1 da is tatminini
de arttiran bir etkendir. Lawler ve Porter verimliligin is tatminine olanak sagladigim

belirleyen bir model gelistirmislerdir.

Is tatmini ile verimlilik arasindaki karsihikli iliskiler dikkate alindiginda her
isletmede oldugu gibi otelcilik isletmelerinde de;

- Yapilacak goreve gore personel

- Egitim,

- Performans degerlendirmesi,

- Is tatmini,

- Verimlilik .
Ozellikle, turizm ve otel isletmelerinde is tatminsizliginin sonucu olan,

- Tiikenme sendromu,
- Is goren devir hizi
- Verim kaybr ,

- Ise devamsizlik iizerinde durulmasinin gerekliligini belirtmek ve bunu &nleyecek
Onlemlerin alinmasi konusunda son derece dikkatli davranilmasinin gerekliligini
vurgulamakta yarar vardir. Cilinkii personel devri, otel isletmelerinde diger

isletmelere gore daha agirlikli olarak gozlenen bir olgudur.

Otel isletmelerinde basar1 i¢in bir ¢ok firsat vardir. Bu firsatlardan biri, ¢alisanlarin
gelecekle ile ilgili yonlendirilebilmesidir. Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 boliimii,
calisanlara Onerilerde bulunarak ve gelecege yonelik karar verebilmelerinde onlara gerekli

bilgileri saglayarak yardimci olmaktadir.

40 Bingol, D., Personel Yonetimi ve Beseri Mliskiler, Erzurum: Atatiirk Universitesi Basimevi, 1990, 5.25
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2.2.4.6. Personel Bulma

Isletmelerde islerin genisledigi, yeni gérev yerlerinin kurulmak istendigi ya da
calisanlarin gorevlerinde ayrildigi durumlarda yeni personele gerek duyulur. Personel
adaylarmi bulmak i¢in girisilen eylemler, personel bulma ya da aday toplama olarak

degerlendirilir.

Personel ihtiyaci ve is tanimlarinin gézden gecirilmesinde sonra is gereklerine bagl
olarak hazirlanan is goren gerekleri belirlenir. Bu ise alinmasi miimkiin olmayan adaylar
icin bosuna zaman, para ve enerji harcanmasini engeller. Daha sonraki asamada personelin
isletme i¢inden mi yoksa isletme digindan mi bulunacagina karar verilir. Son olarak da
isletme icinde ¢alisan herkesin, 6zellikle de yeni personel alimindan etkilenecek kisilerin

bundan haberdar olmasi saglanir ki, ortaya ¢ikabilecek degisikliklere hazir olabilsinler. *'

Insan kaynagi bulma calismalarina baslamadan &nce, alinacak personelin sahip
olmasi gereken Ozelliklerin ve otel isletmesinde yiiriitiillmekte olan islerin tanimlanmig
olmasi, bu standart bilgilerin saglanmasi i¢in de is analizlerinin yapilmis olmasi
gerekmektedir. Is analizleri ile isletmelerdeki tiim isler tek tek analiz edilerek is ve gorev
tanimlar1 yapilir. Bu tanimlar yardimiyla isin nelerden olustugu, isin yapilis siiresi, ¢alisma

ortamu, isi yapacak kisi sayist, is riski gibi konular belirlenir.

Yapilacak isle ilgili 6zellikler bu sekilde belirlendikten sonra, yine is analizleri
yardimiyla bu isi yapacak olan kisilerdeki isle ilgili 6zellikler de belirlenir. Ornegin,
resepsiyon memurunun yabanci dil bilmesi, garsonun konu ile ilgili olarak gerekli is
becerisine sahip olmast vb. gibi. Bu iki konu belirlendikten sonra, ise uygun eleman alim1
s6z konusu olabilir. Insan kaynagini bulma asamasi, ilanlarin verilerek aday aranmasi ile
baslar ve yetenekli adaylarin isletmeye bagvurmasi ile sona erer. Bu asamada daha 6nce is
giicli planlamas1 sonuglarindan da yararlanilir. Bu siirecin yiiriitiilmesinde izlenecek tek bir

yontem yoktur. Her isletme kendi belirledigi bir yontemle bu siireci yiiriitiir. **

Alley ve Darby, heniiz biitiiniiyle agikliga kavusturulmamis bir konu olmasina
ragmen yine de insan kaynaklar1 se¢cimi uygulamalarinin sonucunda basarili ve karli olmak

icin asagidaki bes maddeye dikkat etmek gerektigini belirtmektedirler;

4 Lundberg, D.E., The Hotel and Restaurant Business. CBI Publishing Co, Boston, 1979, p.88
2 Kozak, M.A., agk., s.22
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- Bagvuran kisi havuzu nicelik ve nitelik olarak genis olmalidir.

- Dogru karar verebilmek icin is ile iligki yiiksek gegerlilikte ise alma testleri

gelistirmelidir.
- Alternatif degerlendirme sans1 sunacak yontemlerden yararlanilmalidir.

- Segme testlerinin ayirict niteligini arttirabilmek igin farkli genis alanlar1 test

etmelidir.

- Farkli sartlara ve ise alma piyasasina uyum saglayabilmek icin standartlar esnek

olabilmelidir.

Dogru se¢im yapmanin tek getirisi bilangolarda goriilecek karlar degildir. Caligan
icin Ozelliklerine uygun bir iste c¢alisma, huzurlu bir calisma ortami, kendini
ispatlayabilecegi bir is, basar1 duygusunu yakalama firsati, dolayisiyla verimli olmasi

demektir.

Sonug olarak, insan kaynaklari se¢iminin saglikli olmasi i¢in aranan kisinin ne bir
bicimde kim oldugunun belirlenmesi gerekmektedir. Bundan sonra iki temel grupta
verilerin toplanmas1 gerekmektedir. Ilki, isin Ozelliklerinin saptanmasi, ikincisi bu

ozelliklere en uygun adaylarin niteliklerinin belirlenmesidir.

Konaklama igletmelerinde istihdam edilen is gorenlerin se¢iminde nitelikli
elemanlari ise alma yerine rasgele secildigi durumlar da goriilmektedir. **Bu yonteme
basvuran isletmeler profesyonel yonetimden wuzak, hizmet sektoriiniin Onemini
kavrayamamis olan yoneticilerle yonetilmekte ya da bazi sartlar onlar1 bdyle bir yola

zorlamaktadir.
2.2.4.7. Personel Secme ve Yerlestirme

Insan kaynagimi bulma cabalar1 sonucunda nitelikli adaylardan olusan bir aday
grubu i¢inden bu ise en uygun olaninin se¢ilmesi agsamasidir. Se¢im sirasinda, kriter olarak
su formiiliin isletilmesi, dogru adamin ya da ise gore adamin isletmeye kazandirilmasi

acisindan 6nemli bir yaklasim olmaktadir.

Ise alinan adaylarin niteliklerinin is gereklerine uymamasi durumunda ki isi zor

bulup ayrilabilir, isletme bu ise uygun bagka bir aday bulup personeli isten ¢ikartabilir veya

* Kozak, M.A. agk.,s.23
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yeni alinan bu kiginin ise uyumlagtirilmasi uzun bir siire alabilir. Bunlarin hepsi zaman ve

maliyet kayb1 oldugundan isletme aleyhine olan durumlardir.
Isletmelerde personel se¢me isini etkileyen unsurlar sdyle siralanabilir;

- Is giicii planlar,

- Is analizleri,

- Personel bulma asamasina verilen 6nem,
- Ahlaki degerler,

- Orgiitsel engeller

Isletme igin personel segim yontemleri hakkinda asagidaki gibi bir siiflandirma

yapilmistir:

A ) Sinav Yontemi:

Isletmelerde insan kaynagi bulma konusunda en ¢ok basvurulan araglardan biri
yazili veya uygulamali olarak yapilan sinavlardir. Sinavlarda sorularin is &zelliklerine
uygun olmasi, adayin bilgi, yetenek ve diinya goriisiinii belirlemeye imkan vermesi gerekir.
Geleneksel smnav uygulama yontemlerinde her tlir ise aymi tip smav ya da test
uygulanmaktaydi. Ancak giiniimiizde her ise uyarlanan genel sinavlarin istenilen niteliklere

elemant segmede yeterli olmadigi goriilmistir. Bu nedenle, ise uygun farkli testlerin

gelistirilmesine baglanmustir.
Is gdren segiminde uygulanan sinavlar gesitli amaglara yonelik olabilir. 4

- Bagar testleri; bireyin iste basarili olup olmayacagini 6lgmek i¢in
- Yetenek testleri; bireyin potansiyelinin 6lgmek igin.

- Motivasyon testleri; kisilik ilgi ve davranisin1 6lgmek i¢in uygulamaktadir.

B) Goriisme Yontemi;

Secim goriismeleri adaylarla yiiz ylize yapilan konusmalardir. Goriigmelerin

yapilmasindaki amag, adayin ise kabul edilebilirlik diizeyini belirlemektir. Turizm

* Yiiksel, O., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Volkan Matbaacilik, Ankara, 1998, s. 100-105
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sektoriinde ozellikle, yonetici eleman se¢iminde planli goriismelerden yararlanilarak daha
detayl1 ve sistematik bilgiler elde edilmesi amaclanmaktadir. Tiim goriisme yontemlerinde
goriisme siireci; hazirlik, iletisim kurma, bilgi aligverisi, sonu¢ ve degerlendirme
asamalarindan olugmaktadir. Se¢im goriigmelerinin yararlt yonleri oldugu kadar eksikleri
de vardir. Goriismelerin giivenirligi ve gecerliligi zaman zaman tartisma konusu

olmaktadir. ¥
C) Degerleme Merkezi Yontemi;

Insan kaynaklari seciminde kullanilan gériisme ve smav ydntemlerine gére yeni bir
yontemdir. Bu sistem belirli bir ige segilecek bireyin yeteneklerinin degerlendirilmesinde
bircok farkli fakat birbirini tamamlayan teknigin bir arada kullanilmasin igerir. Boyle
adaylarin mevcut ve gelistirilmesi gereken yetenekleri konusunun belirlenmesine yardimci
olur. Degerleme merkezinde yogun bir bilgi birikimine ihtiya¢ oldugu i¢in uzman kisilerin

gorev almasi gerekir.

Yontem su sekilde uygulanmaktadir; adaya ihtiya¢ duyulan materyal ve bilgi
iceren, ¢ozlilmesi gereken bir sorunlar paketi verilir ve adayin bir yonetici olarak belli bir
stire sorunlar1 ele almasi beklenir. Bu yontemde ayrica, lidersiz grup tartigmalari, sozli
sunus arastirmalari, rol alma ve oynama, bireyin motivasyon ve basarisini 6lgmeye yarayan
psikolojik testlere de yer verebilir. Bu yontemle bireyin sadece bilgi ve yetenegini degil,

belli olaylar karsisindaki tutum ve davranislarini da belirlenmesi saglanir. *°

D) Referans ve Tavsiye Mektuplari;

Otel isletmelerinde kullanilan bu yontemde adayin daha once calistigi isletme,
gorevi, siire ve is hayat ile ilgili c¢esitli bilgiler yer almaktadir. Ayrica bu yontem ile adaya

referans olan tanidik baska kisilerin de giivenini alinmis olmas1 olumlu bir etkendir.

Referans amaglari agisindan iki gruba ayrilir. Birincisi, 6zel referanslardir. Ozel
referanslar adayin saglam karakterli biri olduguna taniklik eden referanslardir. Bu tiir
referanslar genellikle adayin ailesinin veya yakinlarmnin imzasini tasir. Ozel referanslarin
tarafsizligindan emin olunmadig: icin personel se¢iminde nadiren kullamilir. Ikinci grup

referanslar adayin c¢alisma hayatint yorumlayan referanslardir. Bunlara istihdam

* Kozak, M.A., a.gk.,s.25
4 Kozak, M.A, agk.,s.25
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referanslar1 ad1 verilir. Istihdam referanslari, adayimn bir énceki isinde sorumlu oldugu ilk
yonetici tarafindan verilir. Sayet aday ilk kez calismaya bashyorsa, adayin egitim

kurumundan alacagi bir referans da istihdam referansi olarak gegebilir. *’
E ) Biyografik Envanter Yontemi;

Kisinin bagvuru formlarinda belirtmis oldugu bilgilerden yararlanilarak ge¢cmisteki
basarilarinin gelecekte de basarili olacagi kanisina varilarak yapilan degerlendirme sonucu
adayimn secilmesini saglar. Bu form, genellikle basvuru formlarindan toplanan bilgilerle
hazirlanmaktadir. Ancak, biyografik envanter bu seklide hazirlandiginda, ¢ok smirh

miktarda bilgi toplanmaktadir.
F ) Transfer Yontemi;

Isletmelerin gereksinim duydugu elemanlarn baska isletmelerden, daha uygun
kosullar sunularak saglanmasidir. Konaklama isletmelerinden daha ¢ok yonetim kademesi
icin kullanilan bu yontem, diger kademlerde gereksinim duyulan ve alaninda uzman kisiler

i¢in de kullanilmaktadir.

2.2.4.7.1. Otel isletmelerinde Personel Bulma ve Se¢me Siirecinin Analizi

Otel isletmelerindeki personeli istihdam ederken belirli bir siirecten ge¢cmesi

gerekir. Bu siirecin agsamalari:

2.2.4.7.1.1. Personel Bulma Siirecinin incelenmesi

Is goren bulma ve segme teknikleri bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminin en
onemli ve en zor konusunu olusturur. S6z konusu 6genin isletmenin gergek gereksinmesini
karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin
secilmesi insan kaynaklari yonetiminde basli basina onemli bir konu yada sorun olarak
degerlendirilir. Bu nedenle daha Once insan kaynaklart bolimiiniin Orgilitlenmesi
konusunda deginildigi gibi biiylikge isletmelerde bu boliime bagh bir alt birim olarak ise

alma seflikleri, is géren bulma ve segme sorumlulugunu yiiklenirler.

Personel se¢iminde dncelikle, secilecek olan adaylarin belirlenmesi gerekmektedir.
Daha sonra belirlenene adaylar arasindan uygun adaylarin, personel se¢imi teknikleri ile

se¢im iglemin tabi tutularak secilmesi gerekir. Personel secimi yapilirken se¢imi yapacak

4T Kozak, M.A. agk., s.26
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olan kisiler, ise bagvuru yapan adaylar1 yakin tanimali, bilgi-yetenek-kisilik gibi kriterleri
g6z Online alarak adaylar arasinda tutarli kiyaslama yaparak ise yatkin elemani se¢gmeleri
gerekmektedir. * Verim agisindan se¢imin boyle olmas1 gerekirken aday segimleri cogu
zaman objektif yontemlerle yapilmakta Ozellikle referansin gil¢liliigii diger se¢im
yontemlerinin goélgede birakmakta veya uygun degerlendirme sistemi kurulmadigindan

basarisiz sonugclar elde edilmektedir.

Basvuruda bulunmus olan adaylarin yeterince analizinin yapilmamasi, ise alinacak
kisilerin en uygun sekilde secilmesi i¢in gerekli onlemlerin tespit edilmemesi giiniimiiz
isletmecilerinin ve davramis bilimcilerin iizerinde az durduklar1 konulardan biridir. lyi bir
personel secimi belirlenmis hedeflere ulasmak icin hazirlanan ve gegerli yontemler ve
adaylarin analizine olanak veren sistemlerle gerceklesir. Bu amagla personel se¢ciminde

gerekli olan metot ve yontemlerin tespiti personel segimi igin 6nem arz eder. *

Personel bulma siireci esas itibari ile dort ana unsuru kapsar. Bunlar; personel
standartlari, hedef pazar, personel bulmada yararlanilan kaynaklar ve maliyettir. Bu
unsurlarin her biri birbirine son derece bagimlidir. Ornegin; isletmenin ne istedigi, hangi
ise, ne tiir nitelikte personel aradigi belirsiz ise igletmenin aday personeli bulmak icin

yoneldigi is giicii pazar1 da muhtemelen yanlis anlagilacaktir. *°

Personel bulma siirecindeki asamalardan birisi de, otel isletmelerinin personel
ihtiyact olan ilgili boliimlerinin bu ihtiyacini insan kaynaklar1 departmanina iletmesi ile

ilgilidir. Otel isletmeleri bu is i¢in genellikle bir ‘personel talep formu’ kullanirlar.
e [s giicii Planlamasinin Personel Bulma Siireci Acisindan incelenmesi

Isletmelerde islerin genisledigi, yeni gorev yerlerinin kurulmak istendigi ya da
calisanlarin gorevlerinden ayrildigi durumlarda yeni personele gerek duyulur. Personel
adaylarin1 bulmak i¢in girisilen eylemler, personel bulma yada aday toplama olarak
degerlendirilir. °' Bir isletmede personel bulma islemlerine gegmeden 6nce yonetimce bazi

hazirliklarin yapilmasi gerekir.

Personel ihtiyact ve is tanimlarinin gozden gegcirilmesinden sonra ig gereklerine

* Ergiil, S., Personel Yonetimi, Arastirma Yayinlari, istanbul, 1996, s.15

* ibac, S., ‘Uzman Sistemlerle Personel Se¢imi’, Sakarya Universitesi Bitirme Tezi, Adapazari, 1996

*0 Riley, M., Human Resource Management A Guide To Personel Practice, 1992, s.91

3! Aldemir, C., Ataol, A. ve Budak, G., Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Baris Yayinlari, Dérdiincii Bask1, Izmir,
2001, s. 83
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bagl olarak hazirlanan is goren gerekleri belirlenir. Bu, ise alinmasi miimkiin olmayan
adaylar i¢in bosuna zaman, para ve enerji harcamasini engeller. Daha sonraki asamada,
personelin isletme i¢inden mi yoksa isletme disindan mi bulunacagina karar verilir. Son
olarak da igletme i¢inde ¢alisan herkesin, 6zellikle de yeni personel alimindan etkilenecek
kisilerin bundan haberdar olmasi saglanir ki, ortaya cikabilecek degisikliklere hazir

olabilsinler. *?

Bu asamada yapilmasi gereken hazirliklardan biri de, personel segme ve yerlestirme
caligsmalarini yiiriitecek kisilerin se¢ilmesidir. Bu kisilerin dogru secilmesi, dogru adaylarin
bulunmasinda ¢ok dnemlidir ¢iinkii pek cok aday isletme hakkindaki ilk izlenimlerini bu

kisileri algilayislarina gére edinirler. > **

Personel bulma siirecinden 6nceki son hazirlik agamasi ise, ilgili boliimlerde olusan
personel talebinin insan kaynaklar1 departmanina iletilmesidir. Bunun i¢in genellikle biiyiik
otellerde bir ‘personel talep formu’ kullanilir. Bu yontemin uygulanmamasi veya bu
formlarin eksik ve yanlis bilgilerle doldurulmasi yoneticilerin, isletmenin ihtiyacina cevap

veremeyecek adaylarla yapilan goriismelere bosuna zaman harcamasina neden olacaktir.

Insan kaynaklarmin planlama, tim organizasyon personeli acgisindan dogru
zamanda dogru insanin ise almmasma imkan saglar.”> Konaklama endiistrisinde ve
dolayisiyla otel isletmelerinde, sektoriin yapisi geregi yiiksek diizeyde is goren devir
hizimin varligi, kalitenin 6n plana c¢ikmasiyla artan kalifiye isglicii gereksinimin ve
istthdamin sosyo-ekonomik gelismelerden c¢ok ¢abuk etkilenmesi, etkin bir insan

kaynaklari planlamasinin énemini arttirmaktadir.>®

Bununla birlikte, insan kaynaklar1 planlamasinin oteller agisindan su konulari

icerdigi sylenebilir:’’

- Otel personelinin mevcut problem ve gereksinimlerinin belirlenmesi,

52 Lundberg, D.E., The Hotel and Restaurant Business, CBI Publishing Co, Boston, 1979, p. 88,

53 Woods, R. H., Human Resources Management. Educational Institute, American Hotel & Motel
Association, Usa, 1997

> Wotruba, T. R. and Tyangi, P. K., Met Expectations and Turnover in Direct Selling. Journal of Marketing,
55,1991, s.24.

> Paksoy, M., Avrupa Birligi ile Biitiinlesme Siirecinde Tiirk Isletmelerinin Yonetim Sorunu ve Céziim
Yollar1, Yaylm Yayincilik, Istanbul, 1998, 5.64

%6 Seymen, O.A., ‘insan Kaynaklar1 Yonetiminde isgoren Performansinin Konaklama isletmeleri A¢isindan
Degerlendirilmesi ve Bir Model Onerisi, 1995, s. 32

" Dall, O., ¢ Turizmde Insan Kaynaklar1 Planlama ve Gelistirmesi, * I. Turizm, 1998, s.1
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- Otelin biitiin departmanlarinin ihtiyag duydugu personel sayisi ve her isi i¢in
gereken niteliklerin belirlenmesi suretiyle gelecekte ihtiya¢ duyulan insan

kaynaklariin projelendirilmesi,

- Insan kaynaklarinda istenen kalifikasyonun saglanmasi igin gereken egitim ve

O0gretim programlarinin hazirlanmasi.

Otel isletmelerinde, miimkiin olan en kaliteli hizmetin emek giiciinden ekonomik ve
sosyal bakimdan optimal bir bi¢cimde yararlanilarak esas oldugundan, kullanilan is
giiciiniin istenilen diizeyde yeterli bir egitim almis olmas1 gerekmektedir. Thtiya¢ duyulan

miktarda personelin egitilmesi ise insan kaynaklari planlamasi ile olmaktadir.

Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yapilirken is yiikii de dikkate alinmaktadir.
Ornegin, mevsimlik olarak faaliyet gdsteren otel isletmelerinde is gdren talebi yil igerinde
cok farkli olarak degisebilmektedir. Sayfiye yerlerinde faaliyet gosteren otellerde yaz
aylarinda ihtiya¢ duyulan personel sayist ¢ok fazla iken, kis turizmine hitap eden otellerde
durum tam tersinedir ve peronel ihtiyact dogal olarak kis mevsiminde asr1 bir sekilde
artmaktadir. Planlama yapilirken bu gibi unsurlarin da dikkate alinmasi gerekmektedir.
Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 planlamasi1 caligmalarina gereken Onemin
verilmemesi; isletme acisindan yiiksek maliyet ve diislik hizmet kalitesi, personel agisindan
da diisiik verimlilik sorunlarin1 da beraberinde getirmektedir. Ayrica; isin ve isi yapacak
personelin ozelliklerini ve sayisinin bilinmemesi ayn1 departmanda ¢ok sayida personelin
istihdam edilmesine yada personelin 6zelligine uygun olmayan islerde gorevlendirilmesine
yol agmaktadir. Bu durum ise isletmenin verimliligini ve karliligint olumsuz ydnde

etkilemektedir.
. Is Analizi Siirecinin Personel Bulma Siireci A¢isindan Incelenmesi

En kisa tanimla is analizi icin kendisini inceler. Is, bir kisinin faaliyetlerini
olusturan gorevlerin toplami olarak tanimlanir. Bu tanimdan da anlasilacagi gibi is, is
gdrenin yapmakla sorumlu oldugu gorevdir. Is analizi, is 6rgenler tarafindan tek tek yada

toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bir bigimde incelenmesini amaglar.

Bir oOrgiite personel saglamada temel adimlardan biri olan ‘personel bulma
slireci’nin ana konusu; bos pozisyonlar1 doldurmaya yonelik en iyi nitelige sahip kisileri

isletmeye c¢ekebilmektir. Bununla birlikte aday personeli ise almadan 6nce doldurulacak
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pozisyon ile ilgili isin acik bir sekilde anlagilmasi zorunlu olmaktadir. Bu durum,

isletmelerde ‘is analizi’ olarak adlandirilir.

Is analizi, isletmenin herhangi bir birimindeki bir isin en kisa zamanda ve en iyi
sekilde yapilabilmesi igin gerekli bilgilerin sistemli olarak toplanmasi, incelenmesi ve

degerlendirilmeleri siirecidir. >

Bir isi yerine getirmede birden fazla yol vardir. Is analizi siireci; isin kalite
standartlarina gore en ekonomik, en uygun ve en elverisli sekilde nasil yapilmas1 gerektigi

konusunda avantaj saglamaktadur. >

Islerin 6zellikleri; yapilacak is analizleri ile personelin dzellikleri ise personel segim
yontemleriyle saptanabilir. s analizleri ve personel se¢im yontemleri is-birey, birey-is

< 60
uyumunun saglanmasina yardimci olur.

Is analizi bilgileri isletmelerde dort farkli alanlarda kullanilabilir. Bunlar; eleman
secme ve degerlendirme, performans degerlendirme, is degerlemesi ve iicretlendirme ve

son olarak egitim ihtiyaclarinin belirlenmesidir.

Secime doniik is analizinin temel yaklagimini, is yapacak olan kisinin isletmede
yapacagl ise ve bu isi basarabilmek icin tagimasi gereken oOzeliklere iliskin bilgi
olusturmaktir. Analiz calismasinin sonucunda elde edilen bilgiler derlenmekte, igin unvani
belirlenmekte, kisaca is 6zetlenmekte is verenin gorevleri acik olarak belirlenmekte, son
olarak is gorende aranacak bilgi, kisilik, zihinsel ve bedensel 6zellikler saptanmaktadir.
Stiphesiz tiim bu ¢aligmalar is tanimini olusturup kisinin yapacagi ise gore secilmesine

olanak hazirlaman i¢in yapilmaktadir. '
. Personel Bulmada Basvurulan Kaynaklarin incelenmesi

Genel olarak otel isletmelerin personel bulmada iki tiir kaynaga basvurdugu
goriiliir. Bunlar i¢ kaynaklar ve dis kaynaklardir. Bununla birlikte, isletmelerin personel

bulma iglemi agmasinda hangi kaynaklar1 kullanacagini ve ne tiir ise gore bir personel alma

%% Arslan A. E., ‘Personel Se¢imi, > Human Resources, insan Kaynaklar Yonetimi ve Yénetim Dergisi, 1999,
s.38

* Forest, L.C., Traning For The Hospitality Indusrty, Educational InstituteOfAmerican Hotels&Motel
Association, Michigan, 1990, ss. 28

50 Oztiirk, Z., isletmelerde Personel Se¢me Y éntemleri, MPM Yayinlari, Verimlilik Dergisi, Ankara, 1995,
s.44

%! Erdogan, a.g k., s.43-45
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politikasi izleyecegini kesin olarak belirlemesi gerekmektedir.
Bu noktada isletmeler i¢in su konularin agiga kavusturulmasi yararli olacaktir:

- Isletmenin aramis oldugu say1 ve nitelikteki personelin is giicii piyasasinda var

olup olmadig1

- Disaridan toplanacak adaylar i¢in katlanilacak se¢me ve ise alistirma siiresi ve

maliyeti,
- Isletme i¢inde gorevi basariyla yiiriitebilecek elemanlarin olup olmadigi,

- D1s kaynaklardan aday bulma ile igletme i¢inden aday bulmanin saglayacag: yarar

ve sakincalar.

Otel isletmelerinde personel bulma isleminden 6nce bu konularin agiga

kavusturulmasi, isletmenin istedigi say1 ve nitelikte personel bulmasina yardimci olacaktir.

Kuskusuz yeni kurulan her igletmede biitiin gérevler i¢in dig kaynaklardan personel
bulma yoluna gidilir. Fakat hali hazirda faaliyette bulunan isletmede bosalacak pozisyonlar
ya da yeni agilan gorevler icin personel bulunmasinda iki secenek karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu seceneklerden birisi bir terfi politikasini izlemek suretiyle isletmenin mevcut
personelinden bir bagka deyisle i¢ kaynaklardan yararlanma, digeri ise isletme dist

kaynaklardir.

Bazi isletmeler her iki kaynaktan da yararlanirlar. Ornegin Delta hava yollari
sadece alt kademe is gorenleri dis kaynaklardan saglarken nezaret¢i ve yonetim
kademelerindeki bosluklari isletme i¢i kaynaklardan doldurmakta, bunu da etkin bir

kariyer planlamasi sayesinde basarmaktadir. * ©

A) ¢ Kaynaklar

Herhangi bir otel isletmesinin yeni agilamasi sdz konusu ise, ihtiya¢ duydugu say1
ve nitelikteki tiim personel gereksinimini disaridaki cesitli kaynaklardan saglamsi soz

konusu iken, faaliyetlerini devam ettiren bir isletmede mevcut bos kadrolarin doldurulmasi

52 Woods, a.gk.,s.93
5 Wotruba, T.R. and Tyangi, P.K., Met Expectations and Turnover in Direct Selling. Journal of Marketing,
55, (3), 1991, s.24
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sirasinda isletme i¢indeki mevcut personelin de gbéz Oniinde tutulmasi zorunlu

olmaktadir.**

Otel isletmelerinin mevcut bos isler i¢in personel saglamada i¢ kaynaklara
basvurma geregi; is degisimi, yeni gorevlerin dogmasi, personelin isten ayrilmasi veya gibi
nedenlerden dolay1 ortaya cikabilir.®Boyle bir durumda, bosalan isler icin uygun
niteliklere sahip personel bilgilendirilir. Bu bilgilendirme isletmelerde duyuru seklinde
olur. S6z konusu duyuruda; basvurularin kime veya nereye, nasil, ne zaman yapilacagina
iliskin bilgiler yer alir. Boylece uygun niteliklere sahip oldugunu diisiinen istekli
personelin ilgili ise bizzat bagvurmasi veya iistlerince aday olarak onerilmesi saglanmig
olur.’® Burada sunu da belirtmek gerekir ki eski personel isletme ve uygulamalari
konusunda daha fazla bilgi sahibi oldugundan yeni adaylara goére daha avantajl

durumdadar.

Iic kaynaklardan personel saglamada bazi yoneticilerin bosalan isleri, sadece
istedikleri kisi veya kisileri duyurarak onlarin bagvurmasini ve atanmasini saglamaya
yonelik informal bir yaklagimi tercih ettikleri gozlenmektedir. Bu, hem se¢im kararinin
dogrulugu hem de is goren iliskileri agisindan sakincali bir yoldur. Bu yiizden aday
bulmada i¢ kaynaklardan etkin olarak yararlanabilmek igin, bosalan islerle aranan
niteliklerin 1lgili tim personele duyurulmasi ve mevcut personelin bu islere nasil

. - . . . o .. c 4 67
basvurabileceginin nesnel bir diizene baglanmis olas1 son derece dnemlidir.

Isletmelerin personel bulmaca i¢ kaynaklara basvurmasi, yatay ve dikey diizeyde is
degisikliklerine yol agar. Dikey diizeyde bir uygulamada “ yiikseltme “ s6z konusu iken,

yatay diizeyde “ i¢ transfer” gerceklesir.

a) Terfi

Terfi, bir is gorenin statii, licret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist diizeyde
mevkiye (ise) yiikseltilmesini ifade eder. Bi¢imsel olarak terfi kararlari, is gérenin kidemi,

basaris1 ve potansiyeli gibi faktorler dikkate alinarak verilebilir. Informal olarak ise,

6 Askun, U. C., Isgoren, Iktisadi ve Idari ilimler Akademisi, Eskisehir, 1978, s:28

5 Sabuncuoglu, a.g k., .84

6 Acar, A.C., ‘insan Kaynaklar1 Temini ve Se¢imi, > Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul Universitesi
Fakiiltesi Yayn, Istanbul, 2000, s.129

57 Acar, a.g.m., ss.129-130
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terfilerde adayin kisiligi ve kisiler arasi etkileri gibi Olciitler kullanilir. Syiikselme, is
yerinde {ist diizeylere gelmek isteyen ve bunun i¢in ¢ok g¢alisan is gorenler i¢in firsatlar
saglayan bir ¢alisma ortami yaratir. Gergekte igletmede uygulanan etkili bir yilikselme
politikast1 6nemli bir personel bulma aracidir ve pek ¢ok isletme personel bulma

programinin bir pargasi olarak kariyer planlamasi ¢alismalar1 yapmaktadir.

Bir bagka tanima gore terfi, is gorenin daha yiiksek konumdaki bir goreve
dolayisiyla daha giic bir ise getirilmesidir. ® Ornegin bir otel isletmesinde gorevli 6n biiro
miidiiriiniin herhangi bir nedenden dolay1 isinden ayrilmasi sonucu, yerine resepsiyon
sefinin getirilmesi isletmelerde dikey diizeyde bir ylikseltmeyi ifade eder. Ayni sekilde,
otel isletmesinin restoraninda gorevli bir kominin garsonluga atanmasi da otellerde

yiikseltmeye 6rnek olarak gosterilebilir.

Genel olarak isletmelerde personelin yiikseltilmesi sirasinda iki kriter goz Oniinde

bulundurulmaktadir. Bunlar; kideme gore terfi ve performansa dayali terfi yontemidir.

- Kidem Durumuna Goére Terfi : Meslek yasaminda uzun yillar c¢alismanin
kazandirdig1 deneyim giicii ise uyumu kolaylastirir, isin gerektirdigi kural ve
ilkeleri yakinda tanimaya olanak saglar. Bu nedenle elde edilen deneyime
dayanarak uzun yillardan bu yana kidem derecesi terfinin en gecerli kriteri

olagelmistir.

Kidem durumuna gore terfi, anlasilmasi ve uygulanmasi oldukga basit olup is
gorenlere giivence vermesi agisindan da istiinliik tasir. Buna karsilik eskilik ile yetenekli
olmak arasinda her zaman dolaysiz iligki kurmak zordur. Ayrica gen¢ ve dinamik

elemanlara yiikselme yolunu kapatmak ve tembellige yol agmak gibi sakincalar1 vardir.

- Performans Durumuna Gore Yiikselme :Terfide yerlesmis bir yontem de
performansa bagl bir yiikselmedir. Is goren isinde gosterdigi bir basar1 ve disiplin

ya da isletmeye olan baglilig1 yiikkselmeyle ddiillendirilebilir.

b) i¢c Transfer

Isletmede bir gérev bosaldigi zaman bu yere aym diizeyde bir baska elemanin

atanmasi halinde i¢ transferlerden s6z edilir. Bir bagka anlatimla i¢ kaynaklardan yatay

68 Acar, a.g.m., s.130
% Oral, S., Cicek, O. ve Aktas, G., ¢ Turizm Bilincinin Olusturulmasinda Yaygin Egitim in Yeri ve Onemi,
I. Turizm Sempozyumu, Ankara, 17-18 Kasim 1994, 5.223
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diizeyde yararlanma sz konusundur. Ornegin, bir ustabas1 isinden ayrildig1 zaman onun
yerine yine igletme i¢inden o gérevi yapabilecek deneyim ve yetenege sahip olan bir baska

ustabas1 atanabilir.

i¢ transfer yoluyla is géren saglama, isletme acisindan en ucuz ve kolay yoldan
eleman bulma olanag1 saglar. Ayrica ayni isletme i¢inde bir is degisikligi s6z konusu
oldugu i¢in isletmeye uyum sorunu olmaz. Bu karsilik bir elemanin eski isini birakmasi

orada yeni eleman bulma sorunu doguracaktir.

Ote yandan, elemanin yeni atandif1 iste tipki disaridan gelen biri gibi yeni is
gerekleri ve kosullarina uyum siireci isletme ve icin bir zaman ve ekonomik kayip

yaratabilir. "°

I¢ transfer, is gdrenlerin iicret, yetki, sorumluluk vb bakimdan aym diizeydeki isler

arasinda yatay olarak yer degistirmesini ifade eder.

Bu genelde birbirine yakin bolim, birim ve islevler arasinda yer degistirme
seklinde ortaya cikar. Ornegin, otelin barinda calisan bir servis personelinin oda servisi
boliimiine getirilmesi, otel isletmelerinde personel bulmada i¢ transfer yonetimini ifade

eder.
B) Dis Kaynaklar

Otel isletmelerinin, ihtiyag duydugu say1 ve nitelikte personeli i¢ kaynaklardan
saglama olanag1 yoksa zorunlu olarak dis kaynaklara basvurmasi gerekecektir. Isletmelerin

dis kaynaklara bagvurma nedenleri su sekilde 6zetlenebilir.

- Isletmenin yeni kurulmasi veya genislemesi sonucu, islerin ortaya g¢ikmasi

durumunda dis kaynaklardan personel saglanmasi zorunlu olur,

- Ogzellikle iist pozisyonlara yeni birinin atanmasi durumunda, mevcut isletme igi
elemanlarin s6z konusu gorev i¢in uygun nitelikleri tasimamasi igletmeleri dis

kaynaklara yOneltir.

- Isin niteliklerine uygun personelin saglanmasi, aday personel sayisinin
arttirillabilmesi ile miimkiindiir. Aday personel sayis1 ise dig kaynaklara

basvurularak arttirilabilir.

7 Sabuncuoglu, a.g k., s.36-37
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I¢ kaynaklardan personel saglamanin isletmelere getirmis oldugu bir takim avantaj
ve dezavantajlarin dis kaynaklardan personel saglamada da gecgerli olugu sdylenebilir.
Buna gore, dis kaynaklardan personel bulmanin avantajlar1 ve dezavantajli yonlerini su

sekilde 6zetlemek miimkiindiir:
Avantajlart:

- Personel bulmada dis kaynaklardan yararlanilmasi ilgili pozisyon i¢in yetenekli
adaylarin bulunmasinda daha geni bir aday personel grubundan yararlanmay1

saglayacaktir.

- D1s kaynaklardan personel saglama isletmeye yeni fikir ve giiclerin girmesine

imkan verecektir.

- D1s kaynaklardan personel saglama, is giicli piyasasindaki yetismis nitelikli is
giiclinii isletmeye kazandirir, ayrica isletmenin mevcut ¢alisanlar1 arasinda olumlu

yonde rekabet ortami dogmasina olanak verir.
- Dezavantajlart:

- Kalifiye personeli isletmeye ¢ekme, iliski kurma ve degerleme ¢ok daha zor

olmaktadir.

- Dis kaynaklardan bulunan personelin isletmeye alismasi ve motive olmast uzun

zaman alabilecektir.

- D1s kaynaklardan personel bulma; isletmenin mevcut personeli arasinda, ilgili is
icin uygun niteliklere sahip oldugunu diigiinen personeli moral agisindan olumsuz

yonde etkileyecektir.

Otel isletmelerinin dis kaynaklardan personel saglamada yararlanacagi araclar genel
olarak; ilan ve duyurular, kisisel bagvuru veya 6zge¢mis (c. v. ) gonderme, isletmede
calisanlarin ve tamidiklarin tavsiyeleri, Is ve Is¢i Bulma Kurumu, egitim kurumlar,
sendikalar, ig goren kiralama, insan kaynaklar1 damismanlik firmalari, kelle avciligi ve

Internet seklindedir.
a) Ilan ve Duyurular
Bu yontemde, oteller iilke veya bolge diizeyindeki yayinlayan gazete veya

dergilerde is ilan1 vermektedirler. S6z konusu ilanda ¢alisma yeri, isin unvani, sorumluluk,
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calisma kosullar1 gibi bilgiler yer almaktadir. Bununla birlikte verilen ilanda; yas, egitim,
diizeyi, yabanci dil, mesleki deneyim ve yetenekler gibi aranan personelin tasimasi

gerektirdigi asgari niteliklerin belirlenmesi gerekmektedir. '
b) Kisisel Basvuru ya da (")zge(;mis Gonderme

Dogrudan bagvuruda isletmenin dis kapisina 6zellikle vasifsiz is¢i bulma amaciyla
bir duyuru yazis1 yapistirildigi da goriiliir. Bu tiir bagvurular genellikle firma kapisinda

giivenlik gorevlilerine yapilir ve kapida bir istek formu doldurulur.

Dogrudan bagvuruda yaygin olarak goriinen yontem de cv olarak bilinen 6z ge¢mis
bilgilerini igceren yazilarin adaylar tarafindan firmalara postayla veya faxla gonderilmesidir.
Bu 06zgecmislerde isletme i¢in eleman bulma ve aday havuzu olusturmada onemli

araglardir.
¢) Isletme Cahsanlarinin ya da Tamdiklarinin Tavsiyesi

Is goren bulmada oldukca yaygin bigimde kullanilan araglardan bir digeri de
isletme i¢inden ya da disindan bazi kisilerin araciligi ile ise alim yoluna gitmektir.
Isletmede calisanlar bosalan isleri yakindan izlediklerinde tanidik ya da yakinlarinin bu
acik gorevlere girmelerine aracilik edebilirler. Ozellikle kiiciik isletmelerde bosalan
gorevlere eleman bulunmasinda ¢alisanlarin 6giitlerinde yararlanilir. Calisanlarin gerek ve
Ozelliklerini yakindan tanidiklar1 i¢in iyi niyetli olmak kosuluyla otel is goren bulmada
isletmeye gercekten yardimci olabilirler. Ancak bu yolla personel bulunmasinin kétiiye

kullanilmasi olasilig1 oldukga yiiksektir.
d) Egitim Kurumlan

Uluslararasi turizm diinya genelinde hizla 6nem kazanmaya devam ederken, turizm
hareketlerine katilan yerli ve yabanci turistlerin kalitesi ve arzuladiklar1 hizmet anlayisi
giderek karmasiklagmakta, bununla birlikte, kaliteli hizmet alma arzular1 her gegen giin

daha da artmaktadir.

Kaliteli hizmet sunumu dikkate alindiginda, kaliteli insan giiciine gereksinim
duyulmasi s6z konusu olmaktadir. Artan rekabet kosullarinda bir otel isletmesinin rekabet

giiclinii arttirmasi, biiyiik Ol¢iide bu alanda mesleki egitim almis elemanlar1 istihdam

' Sabuncuoglu, a.g k., .79
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etmesiyle miimkiindiir. Aksi durumda turistik tiiketiciler alternatif imkanlar sunan, baska

bir ifadeyle daha kaliteli hizmet sunan isletmelere yonelebileceklerdir. "

Bu durum, otel isletmelerinin personel saglamada egitim kurumlarina daha farkl
gbzle bakmasini gerektirmektedir. Bununla birlikte, otel isletmelerinin bu yoOntemle
personel saglarken farkli diizeydeki egitim kurumlari ile baglantiya gegtigi goriilmektedir.
Bu kurumlar; Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Liseleri, Meslek Yiiksekokullarinin
Turizm Otelcilik Béliimleri, Lisans egitimi veren Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Yiiksekokullar1 gibi 6rgiin egitim kurumlar1 olabildigi gibi, Turizm Egitim Merkezleri
(TUREM), Otelcilik Kurslart (TUGEV), Turizm ve Otelcilik Kurslari-Ciraklik Kurslari

gibi yaygin egitim veren kurumlar da olabilmektedir.

Fakat turizm sektorii 6zellikle iiniversite diizeyinde turizm egitimi almis 6grencilere
istihdam agisindan pek sicak bakmadiglr ve mevcut isgiicii kaynaklar1 arasinda iiniversite
mezunlarindan eleman temin etme oraninin yaklastk % 4 seviyesinde kaldig

goriilmektedir. 7
e) Internet

Kiiresellesme ile birlikte ortaya ¢ikan en onemli degisimlerden biri de teknolojik
gelismelerdir. Bu nedenle, giiniimiizde isletmelerin varligini siirlindiirebilmesi ve rekabet

avantaji saglayabilmeleri, teknolojik gelismeleri siirekli takip etmelerine bagli olmaktadir.

Teknolojik yeniliklerle birlikte ortaya ¢ikan en 6nemli olgulardan biri de internettir.
Gliniimiizde Internet, otel isletmelerini her gegen giin bu ortamin i¢ine ¢ekmekte ve bu
olgulardan yaralanmaya otel isletmeleri igin gelecekte biiyiik kayiplarla kargilasma riski

dogmaktadir.
f) Is goren Kiralama (Taseron sirket)

Bu uygulamada kiraya veren leasing firmasi, is gorenleri se¢gmekte, egitmekte, ve

personel ihtiyaci olan isletmelere bu personeli kiralamaktadir.

Bu sekilde personel temini 6zellikle is giicli maliyetleri ve devamli statiide personel

72 Batman, Orhan ve digerleri, ‘On Lisans Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Meslege iliskin Tutumlar1 ve
Sakarya Universitesi Ornegi’, Turizm Isletmelerinden Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Hafta Sonu Semineri VII,
24-26 Kasim, Erciyes Universitesi Nevsehir Turizm isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu, Nevsehir, 2000,
$.220

7 Batman ve digerleri, a.g.m., s.218
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calistirmanin bazi sakincalari tasimamasi bakimindan tercih edilebilmektedir. ‘is goren
tageronlugu’adi da verilen bu yontemde, isletme sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. ile
isten ¢ikarma durumunda tazminat 6dememekte, is gorenler i¢in tek bir iicret ddemektedir.
Ayrica ig giicii talebi daraldiginda bu kisilerin kolayca isten c¢ikarilmasi miimkiin

olmaktadir.
g) Insan Kaynaklar1 Damismanhk Firmalari

Yurt disinda ve giderek iilkemizde resmi is ve is¢i bulma kurumunun disinda 6zel
istihdam biirolarinin da olustugu ve 6zellikle beyaz yakali olarak tanimlanan orta ve iist
diizey yoneticiler, biiro elemanlari ve miithendisler gibi teknik elemanlarin bulunmasinda

ve seciminde isletmelere belirli bir danismanlik hizmeti verdikleri izlenmektedir.

Bu biirolar verdikleri hizmet karsiliginda isverenden ya da elemandan belli bir {icret
talep eder ve bu licret bazen oldukg¢a yiiksek olabilir. Fakat iyi bir kaynak oldugundan bir
¢ok eleman ve organizasyon bu kurumlara basvurur. Bu kurumlarin bir avantaji,
kendilerine bagvuran adaylar1 isverene gondermeden Once iyice arastirmalar, bdylece

firmanin yapacag1 arastirmay biiyiik dlgiide kolaylas tirmalaridir. 7

2.2.4.7.1.1. Personel Secme Siirecinin incelenmesi

Personel se¢imi insan kaynaklan ydnetiminin en Onemli fonksiyonlarindan biri
sayilir. Yiiksek personel devir hizinin konaklama isletmelerine yiikledigi maliyetler, etkili
bir personel se¢im sistemiyle en aza indirilebilir. Bununla birlikte hala bazi yoneticiler, bir
bulasik makinesini se¢mek i¢in harcadiklari zaman ve emegi, o makineyi kullanacak olan

kisiyi segmek i¢in harcamaktadirlar.

Personel se¢imi uzun zamandan beri konaklama isletmelerindeki isleri yoneltme
basarisinin bir anahtar1 olarak diislinlilmiistiir. Konaklama isletmelerinde ise alinacak
personelin kisiliginin en az onun yetenekleri kadar dikkate alinmas1 gerektigi bir gergektir.
Bundan yaklasik yiiz yil 6nce, Ellswort Statler otel yoneticilerine, ‘Sadece iyi huylu

insanlar1 ise alin’ diyerek bunu vurgulamaktadir.
Dogru insan1 segmenin bir igletmeye saglayacagi pek ¢cok avantajdan soz edilebilir:

- Her seyden once dogru is gorenin verimliligi yiiksektir.

™ Sabuncuoglu, a.g k., .84 )
™ Winters, K. and Palmer, T. M. insan Kaynaklar1. (Cev: D.Sahiner), Ankara, 1993, s.74
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- Isletmeye ve isine alisma siiresi cok daha kisadir

- Daha az egitim ve denetim gerektirir.

- Uzun siire ¢alisma egilimindedir.

- Daha az denetim ve ilgi gerektirdiginden yoneticiler yonetim faaliyetlerini yerine

getirebilmek icin ¢ok daha fazla zamana sahip olurlar. "°

Personel seciminde isabetli karar verme, diger islevlerin yerine getirilmesindeki
basariy1 etkileyici bir role sahip olacaktir. Bu konuda yapilacak hatalarin sonradan
diizeltilmesi oldukga giigtiir ve isletme agisindan maliyet ve zaman kaybina yol agacaktir.”’
Bu durum otel isletmelerinde personel secim siirecinin her agamasina gereken Ozenin

gosterilmesini gerekli kilmaktadir.

Otel isletmelerinde istihdam edilecek personelin ¢ogunlugunun miisteri ile
dogrudan iliski halinde olmasi, bu isletmelere secilecek olan personelin diger isletmelerde
calisan personele gore bazi 6zel niteliklere sahip olmasini gerektirmektedir. Buna gore,
otel isletmelerinin genel olarak personelinde aradig1 nitelikler sunlardir:”™

- Tatmin edici bir genel goriinii ve fiziksel yap1

- Cabuk kavrama

- Ciddiyet

- Sorumluluk

- Sakin bir mizag

- lyi bir yabancr dil

- Dogruluk

- Is yerine uyum yetenegi

- Is arkadaslariyla birlikte calisma yetenegi.

- Calisacag is ile ilgili yeterli bir egitim ve mesleki bilgiye sahip olmak.

- lyi bir genel kiiltiir.

7 Harwey, D.B. and Bruce, R., Human Resource Mnagemet onExperiontal Approach, Prentice Hall Inc.,
New Jearsy, 1996, ss.83-84

7 Bingdl, D., Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Erzurum: Atatiirk Universitesi Basimevi, 1990

8 Oral, S. ve Kurgun, O. A., Otel Isletmeciligi ve Otel Isletmelerinde Verimlilik Analizleri, Kanyilmaz
Matbaast, Izmir, 1997, ss. 36-37
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- Otelcilik hizmetlerinde ¢alismanin 6zel kosullarini bilmek

Personel secimi, personel saglama siireci sonucunda yaratilan aday personel
potansiyelinin is gerekleri Olgiitiine gore degerlendirilerek adaylarin ise alinip alinmama
kararinin verildigi IKY siirecidir. Bu asama, personel saglama siirecinin tersi bir nitelik
gosterir. Zira; personel saglama stireci ile acik igin gereklerine uygun aday personel sayisi
arttirllmaya calisilirken, secim siireci ile aday sayisit azaltilarak en uygun personelin

secilmesine calisilmaktadir.

Yetenekleri isin gereklerine uygun elemanlarin secilmesi isletmeyi bazi yonlerden
avantajli duruma getirecektir. Bunlar da su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:”

- Isi yapmaya her zaman goniilliidiirler,

- Isi yapmaktan zevk alirlar,

- Islerinde daha hizlidirlar,

- Isin niteliklerine uygun olanlarla kaliteyi yakalamak daha kolay olur,

- Cok fazla denetim ihtiyaci gostermezler,

- Yetenekleri ise uygun kisiler; isi yaparken is tatmini alirlar,

- Is tatmini alan kisi kendini gelistirmekle kalmaz; i¢inde bulundugu cevreyi ve

isletmeyi de gelistirir,
- Isine ve ¢evresine daha kolay uyum saglarlar,

- Cevresinde daha ¢abuk kabul goriirler.

. On Gériisme

Bu gorlisme tanisma amagli bir yontemdir iki tarafin birbirini tanimas1 saglanir ve

degerlendirilir. *

Personel se¢me islevinde iki yonlii segme s6z konusudur. Oncelikle aday isletmeyi

secerek is i¢in bagvurur, daha sonra isveren aday1 secer. On goriisme asamasinda genellikle

7 Telman, N., ‘Endiistri Psikolojisinin insan Kaynaklarindaki Yeri”, insan Kaynaklari ve Y6netim Dergisi,
Yil:2 Say1:5, 1998, s. 48 .
80 Yalgn, S., Personel Yonetimi, Yon Ajans, Istanbul, 1988, s.70
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personel boliimiinden bir yetkili adayla bir "nezaket gorlismesi" yapar. Bu goriisme
sirasinda adaylarin nasil bir is aradiklar egitim diizeyleri ve isletmeden beklentileri sohbet
havasi i¢inde 6grenilir. Gorligmede, ise uygun olmadigl net bir bicimde goriilen adaylar
elenir. Is e uygun adaylara ise birer basvuru formu doldurtularak 6n goriisme asamasi

sonuclandirilir. ¥
° Basvuru Formu Doldurma

Bagvuru formlarmmin temel amaci; adayin gegmisi ile ilgili bilgi edinmektir.
Genellikle de adayin bir 6nceki is tecriibesi, 6grenim diizeyi, ¢aligma hayati referanslar1 ve
diger kisisel bilgiler bu formda adaya yoneltilecek sorularla ogrenilmeye galisilir.*
Bununla birlikte bagvuru formlari, gériisme esnasinda personel se¢iminde gorevli kisilerin
ellerinde adayla ilgili bilgilerin bulunmasi ve adaylarin nitelikleri arasinda daha adaletli bir

karsilagtirma yapilabilmesi amaciyla da kullanilirlar.
. Personel Secim Sinavi ve Psikoteknik Testler
Test tiirlerini asagidaki gibi siralayabiliriz.
A)Test Tiirleri

Personel se¢me siirecinde doldurulacak olan pozisyona bagli olarak bir ¢ok test
yontemi kullanilmakla birlikte bu alanda en yaygin test tiirleri zeka testleri, kisilik testleri

ve basar testleri seklindedir.
- Zeka Testleri

Isletme yonetiminde zeka, kisilerin g¢evrelerine uyumunu saglayan, olaylari
karsilastirma ve kavrama yetenegini olusturan zihinsel bir yapidir. Bu tanim agisindan zeka
testleri, belirli tipteki zihinsel- yetenekleri O6l¢gmek amaciyla kullanilmaktadir. Bu
yetenekler; diisiinsel 6zellikler, ifade diizgiinliigli, hafiza, uyum g¢abuklugu algilama hiz1

vb. dir. ¥

Zeka testleri, kisinin ilgili iste gOstermesi muhtemel basariyr tahmin etmekte

kullanilan etkin bir aragtir. Zeka testlerinin uygulanmasindaki temel varsayim, zeka puant

8l Geylan, R., Personel Yonetimi, Met Basim Yayini, Eskigehir,1992, s.104
82 Woods, R.H., a.gk.,s.116
% Bingol, a.g k., s.107

81



ylksek olan adaylarin, zeka puani diisiik olan adaylardan daha hizli bicimde isleri

Ogrenecegi varsayimidir.
-Kisilik Testleri

Kisilik testleri, adayin isteki sosyal iliskilerini nasil kuracagi konusunda fikir
vermekle birlikte, kullanimi ve yorumlanmasi uzmanlik isteyen bir test yontemidir.
Ornegin kisilik testleri, yonetici pozisyonuna istihdam edilecek kisilerde adaym liderlik,
yaraticilik gibi Ozelliklere sahip olup olmadigini 6lgmek amaciyla kullanilir. Buna gore,
birey iistiin yeteneklere sahip olsa bile, eger diger insanlar1 yonetme ve sorumluluk alma
gibi 6zelliklere sahip degilse gorevini basariyla yliriitemeyebilecektir. Bu bakimdan kisilik

testlerinin yapilmasi zorunlu olmaktadir.
- Basari Testleri

Basar1 testleri, kisinin belirli bir isi ne Ol¢lide bir basar1 ile gerceklestirdigini
Olcmeye yarar. Ancak test sonuglarina bakarak genel ve kesin yargilara varmak oldukga

gii¢c olmaktadir. **

Basar1 testleri sozlii ve uygulamali olmak {iizere iki sekilde degerlendirilebilir.
Ormegin, otelin herhangi bir barina almacak servis elemanma gesitli ickilerin nasil
hazirlandigina dair sozlii test uygulanir ve bu igkilerin hazirlamasi esnasinda hangi arag ve
gereclerin kullanilacagi sorulur. Uygulamali testlerde ise, adayin bizzat otelin barinda bilgi
ve becerisini gdstermesi beklenir. Boylece adayin sozlii ve yazili olarak basar1 degerlemesi

yapilir.
o Goriisme

Personel se¢cme siirecinde en yaygin olarak kullanilan ydntemlerden biri olan
personel segme siirecinin temelini teskil eden goriigme en basit sekliyle, belirli bir amag
dogrultusunda iki kisi veya bir kisi ile bir grup arasinda yapilan sozlii bilgi aligverisi olarak

tanimlanabilir.

Gorlismenin basarisi, goriigmeyi yiirliten kisinin becerisine baghdir. Bir is yada
personel segme goriismesinde bir aday personel ile bir insan kaynaklart sorumlusu bulusur,

ilgili bos pozisyonun yapist ve aday personelin nitelikleri tartisilir. Bu yontem personel

% Senatalar, F., Personel Yénetimi ve Beseri iliskiler, istanbul Universitesi Basimevi, istanbul, 1978, s.137
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se¢iminde en yaygin olarak kullanilan yontemdir. Fakat goriismeyi yiiriiten kisinin
duygular1 ve On yargilart goriismede etkili oldugundan hatali sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Ise alinacak aday personelle yapilan goriismeler personel segme siirecinin
her zaman bir pargasi olmustur. Birgok igletme, bir is gorenin herhangi bir iste ne kadar
basarili olacagin1 tahmin etmenin en giizel yolunun is gorenin kendisi ile yapilacak yliz
ylize goriismede goriismeyi yiirliten kiside uyanan hisse dayandigina inanmaktadir.
Dolayisiyla goriismeyi yiirliten kisinin  becerisi gorlismenin basarisint  dogrudan

etkilemektedir.

Personel secim siirecinde olduk¢a 6nemli yer tutan goriisme yonteminin amaglarini

su sekilde 6zetlemek miimkiindiir. *

- Hangi adayin ilgili ise veya hangi isin bagvuran aday personele uygun olduguna

karar vermek,

- Aday personelin var olan is grubuna veya bir biitiin olarak orgiite uygun olup

olmadigina karar vermek,

- Aday personelin isletmedeki mevcut bos pozisyona yonelik ilgi diizeyini tespit

etmek,

- s basvurular kisiye, isetmenin kendisinden ne bekledigi ve ilgili isin kosullar1

hakkinda bilgi vermek,

Personel se¢cme olay1 iki yonlii diisiiniilmesi gereken bir siirectir. Personel se¢cme
stirecinde igveren ve aday is gorenler olmak iizere iki taraf vardir. Se¢im goriismelerinde;
yalniz igverenler adaylar hakkinda bilgi edinerek onlar arasindan se¢im yapmamakta, ayni
zamanda adaylarin da isletmeyi se¢cmesi soz konusu olmaktadir, Bu nedenle goériisme
siirecinde adaylara isletme, yonetim politikasi, personel uygulamalari v. b. konularda bilgi

vermek goriismenin amaglari arasinda olmalidir.

Birincisi, goriismeciler aday personeli is analizi hakkinda bilgilendirirler. Ikincisi,
goriismeciler aday personelin doldurdugu is bagvuru formu tizerindeki bilgileri incelerler.
Ugiinciisii, goriismeciler is basvuru formundaki verilerin dogrulugunu ortaya ¢ikarmaya
yonelik sorular sorarlar. Bu ii¢ gdriisme adimi sirasinda goriismecinin uygun bir atmosfer

yaratmasi, aday personeli isletme hakkinda bilgilendirilmesi ve onun iizerinde pozitif bir

% Riley, M., Human Resource Management A Guide To Personel Practiceln The Hotel and Catering
Industries, Butterworth Heinemann Ltd, Oxford, 1992, s.96
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imaj yaratmaya caligmas1 yararl olacaktir. Bu noktada gdriigmecinin sergilemesi gereken
davranislar1 su sekilde siralamak miimkiindiir.

- Saygili

- Rahatlatic1 Aday oldugunca rahatlandirilmalidir,

- Zaman ¢izelgesi adaya bildirmeli

- lyi bir dinleme

- Objektif olunmali

- Kayit tutulmali

- Sorular izlenmeli

- Karsilikli sorular sorulabilmeli

- Stres yaratilmamali

- GOz kontagi kurulmalidir.

Gortismenin en zor boliimil neyin ne zaman sorulacagini iyi belirlemektir. Etkili bir

goriisme i¢in en énemli faktdr sorularin iyi hazirlanmis olmasidir. Iyi bir sorunun bes temel

ozelligi vardir. Bunlar:

1.Her sorunun amaci olmalidir: her goriisme belirli bir amaca ve karar alamaya

yonelik yapilir.

2. Her soru is gereklerine baglanmalidir: ahlaki ve hukuki anlamda konularin bagka

anlamlara kaymamasi gerekir.

3.Her soru acik ve anlagilir olmalidir: agik ve anlasilmasi kolay olmayan sorular

adaylarin kafalarini karistirir. Karmasik ve yanlis cevaplarin alinmasina neden olabilir.

4. Her soru tekrarlanabilir olmalidir: adaylarin objektif kurallara gore segilebilmesi

acisindan sorularin herkese sorulabilecek 6l¢iide genel olmasi gerekir.

5. Goriigsme siirecinde sorular anlamli bir sira igerisinde yer almalidir: goériigsmenin
basaril1 bir sekilde ger¢eklesebilmesi igin adaylara yoneltilecek sorularin belirli bir diizen
icerisinde yer almasi gerekir. Sorularin bir konudan 1ilgisiz bagka bir konuya atlamasi,
adaylar lizerinde isletmeye kars1 giivensizlik ve kusku duygusunu uyandirir. Bu konuda, is

bagvuru formu iizerinde yer alan bilgi akisinin izlenmesi ve sorularin bu siraya gore
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siralanmasi yararli olabilecektir.
A) Goriisme Tiirleri

Herhangi bir is goriismesi farkli sekillerde uygulanabilir. Gorlismeciler, farkli
goriisme yontemlerini uygulayarak s6z konusu pozisyon i¢in en uygun adayi belirlemeye
caligirlar. Personel secim goriismesinde kullanilan yontemler isin yapisina ve isletmenin
ise alma politikasina bagli olarak degismektedir. Fakat, goriisme nasil yiiriitiiliirse
yiriitiilsiin, gériismeciden adayin o iste ne Olclide basarili olacagi hakkinda gecerli bir
tahminde bulunmasi beklenir. Goriismecinin yetenegi bu tahminin basar1 sansini

arttiracaktir. 5

Goriismenin ¢esidine, gore, goriismenin yapisi, sorulacak sorular ve oOlclilmek
istenen nitelikler ve yetkinlikler farklilik gosterebilir. Uygulamada en fazla kullanilan

goriisme yontemleri: birebir goriisme, grup goriisme ve baskili goriismelerdir
-Birebir Goriisme

Birebir goriismeler personel se¢ciminde en ¢ok kullanilan yontemlerden birisidir. Bu
gorlismelerde aday ile tiim goriismeler birebir yalmiz olarak yapilir. Bu yontem hem is
veren hem de ise basvuran acisindan her iki tarafin birbirlerini tanimalari i¢in ideal bir

firsat vermektedir.

Bu yontemde 06znel degerlendirmelerin goriismeyi etkilemesi kaginilmazdir;
uygulanmasi halinde goriisme siirecin ¢ok iyi planlanmasi ve etkin bir 6n hazirlik
yapilmasi sarttir. Birebir goriismelerin en biiyiik sakincasi degerlendirmenin tek bir kisi

tarafindan yapilmasi ve daha 6znel kararlarin verilmesine neden olmasidir.

-Grup Goriisme

Grup goriismesinde gorliigmeci, birden fazla adayla ayni anda goriismeyi
gerceklestirmektedir. Bu yontem, goriismecinin birden fazla adaydan ayni anda bilgi
almasi, Orgiit, is, ¢alisma sartlar1 ve diger konularda onlar1 ayr1 ayri bilgilendirmesi ve

adaylar arasinda karsilastirma yapmaya izin vermesi nedeniyle verimli olabilmektedir.

8 palmer, M. ve Winters, K.T., Insan Kaynaklar1 Yénetimi. (Cev. D.Sahiner), Istanbul: Rota Yayim, 1993,
.80
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- Baskili Goriisme

Baskili goriismede adaylarin strese dayanikliligi saptanmaya calisilir ve goriisme
bilingli olarak stresli bir havada gergeklestirilir. Goriismeci; rahatsiz edici, kizdiricl, ard
arda ve beklenmedik sorulara ve davranislara karsi adayin ne tiir tepkide bulundugunu
Olcmeye calisir. Baskili goriisme 6zellikle otel isletmelerinde miisteri- personel iliskisinin

olduk¢a yogun oldugu 6n biiro departmanina personel se¢gmede yararl olabilecektir.
B) Goriisme Siireci
Goriisme siirecleri asagidaki kategorilere ayrilmistir.
-Referans Arastirmasi

Bir is yerinde calismak amaci ile bagvuran kisilerin kisilik, ¢alisma durumu ve
yasamlar1 hakkinda kendilerinden alinan bilgiler yaninda referans olarak verdikleri
kisilerden de benzeri nitelikte bilgiler alinmasi yoluna gidilebilir. is i¢in bagvuran kisinin is
goriismesi sirasinda ve bagvuru formu iizerinde belirtmis oldugu bilgiler referans veren
kisilerin sagladig: bilgilerle karsilastirilabilir. Ancak bu yoldan saglanan bilgilerin yeterli
olmayacagi ve bu bilgilere fazla gilivenilmeyecegi kanisinda olan yoneticiler bulundugu
gibi, referanslarin gerektigi bicimde kontrolii durumunda yararl bilgiler elde edilebilecegi

goriisiinde olan yoneticiler de vardir.
-Saghk Kontrolii

Glinlimiizde bulasic1 hastaliklarin yogunlagsmasi, ise alinacak kisilerin saglik
durumlar1 hakkinda da bilgi edinmek gereklidir. Baz1 isletmeler saglikla ilgili islemleri ise
alma siirecinin basinda ele almak egilimindedirler. Ancak saglik muayenesi masrafli
olmas1 nedeni ile bas vuranlarin sayisi ¢ok oldugu durumlarda bu muayenenin ise alma
siirecinin sonunda yapilmasi daha uygundur. Zira secim islemi sonunda ise alinacaklar

belli oldugu i¢in az sayida kimse saglik muayenesinden gegirilmis olacaktir.

Birgok is, ise girecek kisinin bu isi fiziksel agidan yapabilecek kapasitede olmasini
gerektirir.  Bu nedenle segilen adayin isin fiziksel gereklerini  karsilayip
karsilayamayacaginin saptanmasina calisilir. Bu amacla aday saglik kontroliinden gegirilir.

Bu islem hastane raporu ile olabildigi gibi, isletme doktorunun muayenesi ile de
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yapilabilmektedir. Adaya yapilan saglik kontrolii su yararlari saglamaktadir. *’

- Ise almacak kisinin fiziki yeteneklerini saptamaya yarar. Ornegin, ise almacak
kisinin ayakta yapilan islerde calisip calisamayacagi, agir ylkleri kaldirip

kaldiramayacagi,

- Isletme, kisileri saghk durumunun yetersiz oldugu islerde calistirdig1 taktirde
sorumlu duruma diisebilir. Bu nedenle ise alinmadan once kisilerin saglik
durumunun saptanmasi kendilerine verilecek is tiiriiniin belirlenmesi agisinda da

yarari vardir.

- Ise alimindan 6nce yapilacak saglhga iliskin incelemeler bulasici hastaliklart

Oonlemek yoniinden de yararlidir

. ise Alma Karar

Secim siirecinin sonunda verilecek karar, ya ise alma ya da reddetmedir. Her iki
durumda da karar genellikle se¢cme siireci boyunca verilmig kararlarin birikmesinin

sonucudur.

Organizasyonda adayi ise alip almama konusunda en son karar1 genelde personelin
calisacag boliimiin yoneticisi vermektedir. insan Kaynaklar1 Béliimii personel adaylarini
arastirir, bulur, isletmeye basvurmalarini saglar, test ve sinavlar uygular, goriisme yapar,
referanslar1 kontrol eder. Bunlar1 yaparken diger boliimlerle isbirligi yapar. Secilmis
adaylarin ise alinip alinmamasi kararmi bdliim yoneticilerine birakir. Eger aday ise
almmamissa bunu kendisine yine 1K Béliimii bildirir.. Teklif yapilmadan dnce I.K Béliimii

organizasyon licret yapisini ve politikalarin1 g6z 6niinde bulundurarak karari onaylar.

. Ise Yerlestirme

Ise alma siirecinin son asamasi ise alman bireyin ise alistirlmasidir. Yeni ise alman
personele is yeri ve calisma kosullar1 (isin niteligi, isletmenin trettigi iirlinler, ¢alisma
diizeni, caligma saatleri, izinler, iicret, gorevde yiikselme, emeklilik, saglik ve giivenlik
konusunda saglanan olanaklar v. b. ) hakkinda sistemli bir bigimde bilgi verilmesi onun is

yeri ile biitiinlesmesine olanak saglamaktadir.

8 Toker, D., Organizasyonlarda Davranis, 1. Cilt, Okan Yayincilik, Istanbul, 1995, s.44
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Ise yeni baslayan kisi cevreyi tanimadigindan gesitli sorunlar, endiseler icindedir.

2.3. Stres Yonetimi

Stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini artirmak amaciyla, durumu ya da duruma
verilen tepkileri degistirmeye stres yonetimi denir. Stresle basa ¢ikmada bireysel
yontemlerin rolii oldukga biiyiiktiir. Bu yontemlerin ortak ydnleri, hemen hemen hepsinin
bireysel aligkanliklar ile fiziksel, psikolojik ve davranigsal yapilarin kontrol altina
alinmasim1 kabul etmeleridir. Bedensel hareket, solunum egzersizi, sosyal ve sportif
etkinliklere katilma, masaj **zaman yonetimi gibi bireysel yontemlerin yani sira; is
genisletme, 1§ zenginlestirilme, orglitsel rollerin belirlenmesi, c¢atismalarin azaltilmasi,
mesleki gelisim yollarinin planlanmasi ve stres danismanligi, fiziksel ¢alisma kosullarinin

iyilestirilmesi®® gibi 6rgiitsel yontemler de stresle basa ¢ikmada etkili yontemlerdir.
2.3.1. Stres Yonetimi Kavram

Stres yonetimi ile ilgili uygulamalar bireysel ve oOrgiitsel stres kaynaklar1 sonucu
ortaya cikan psikolojik ve davranigsal problemleri 6nlemeye ya da azaltmaya ydneliktir.
Stres yonetimi konusunda iic asamali bir miicadele yéntemi benimsemistir. Ik asama stres
kaynaklarinin bertaraf edilmesi veya azaltilmaya c¢alisilmasidir. ikinci asama stres
belirtilerinin azaltilmaya c¢alisilmas1 ve calisanlara stresin neden oldugu hastaliklarin
belirtilerinin gosterilmesidir. Uciincii asama ise kronik rahatsizliklara karsi deneyim
kazandirmak icin davranis ve terapi ile ilgilenilmesidir. Bu yontemler, Hellriegel ve

digerleri (1992) stres yonetiminin amagclarini sdyle siralandirmiglardir:

e Stres kaynaklarini kontrol etmek ve ortadan kaldirmak
e Stresin etkilerini yok etmek

e Stres kars1 bireysel direng olusturmak veya basa ¢ikma konusunda dahi olmak”

Bireysel stres yonetiminin ilk adimini bireyin hayatinda kendisini etkileyen stres

kaynaklarin1 anlamasma yardimci olmak olusturmaktadir. Ikinci adim ise, stres

% Norfolk, a.g k., .39

% Luthans, F., Organizational Behevior, McGraw Hill Book Comp., NewYork, 1989s23

% Hellriegel, D., Slocum, J.W.and Woodma, R.W. 1992. Organizational Behavior West Publishing
Company, Minesota, 1992, 5.505
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kaynaklarin1 taniyan bireye bu stres yaratan kaynaklarla nasil miicadele edecegini
Ogretmektir, stres yonetim stratejileri siniflandirmasinda stres yonetimini, sorun odakli ve
duygu odakli olmak iizere iki temel yOnetim stratejisi ile aciklamistir. Aragtirmalar

insanlarin stresle miicadele ¢abalarinda her iki yéntemi de kullandiklarii gostermektedir.”’

Insanlar stresi beynin suurlu alan1 yani beyin kabugu ile algilamaktadir. Buradan
baslatilan bir dizi reaksiyon i¢ organizmanin normal calismasini bozabilmektedir. Iste bu
mekanizma stresin insan viicuduna zararli etkisinin bir 6zelligidir. Ailevi sorunlar, finansal
zorluklar, sagligin bozulmasi, alkol, sigara ve ila¢ kullanim1 gibi kot aligkanliklar, komsu
iligkileri, uykusuzluk, giivenlik, hava kirliligi, ulasim kosullar1, giiriiltii, vergiler, hizmet
kalitesi, aligveris ve eglence imkanlar1 gibi faktorler diger toplumsal stresorler olarak kabul
edilmektedir. Isle ilgili stres kaynaklarma; hizli degisim, donanim, tutarsiz yéneticiler,
anlagilamayan iletisim, emniyetsizlik, diisik moral, becerilerin kullanilamamasi,
planlamanin yetersizligi ve performans kaygisi ilave edilebilir. ** Kreitner ve Kinicki stres
kaynaklarin1 dérde ayirir. Bunlardan birincisi; bireysel stres kaynaklar1 ve bireyin gorev ve
sorumluluklari ile baglantihdir. Ikincisi grup iigiinciisii ise orgiitsel stres kaynaklaridr.
Grup ve oOrgiitsel stres kaynaklari, daha genis bir alan1 kapsamakta ve grup birlikteligi,
gruplar arasit gatisma, Orgiitsel iklim ve Orgiitsel tasarim gibi faktorleri igermektedir.
Dordiincii temel stres kaynagi ise orgiit dis1 stres kaynaklaridir ve aile, hayat kalitesi gibi
orgiit dis1 faktorlerden olusmaktadir. Diger taraftan insanlar 6zellikle gelecek hakkinda
belirsizlik fikrine kapildiklarinda ortaya ¢ikmasi muhtemel yeni degisiklikler giiclii bir

stres kaynagi olabilmektedir.
2.3.2. Stres Yonetiminde Bireysel Faktorler

Bireysel olarak stresle basa c¢ikmada, bedensel hareketler (egzersiz), solunum
egzersizi, meditasyon, biyo feedback (biyolojik doniit), gevseme (relaxation), beslenme ve
diyet, toplumsal destek alma, sosyal, kiiltiirel ve sportif etkinliklere katilma, masaj, dua ve

ibadet, zaman yonetimi gibi teknikler yararli olabilir. *

! George, J. M. and R. J. Gareth, Understanding and Managing Organizational Behavior, Addison Wesley
Publishing Company, Massachuset, 1999, s.321

%2 Drafke, M. W., Kossen, S., The Human Side Of Organizations, SeventhEdition, Addision Wesley
Longman, Inc. New York, 1998, 5.216, 412

% Pehlivan, I., Yonetimde Stres Kaynaklar1. Pegem Yayinlari, Ankara: 1995. Is Yasaminda Stres. Pegem
Yayinlari, 1. Baski. Ankara, 2000.
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Erdogan (1999) ise, stresle basa ¢ikmada bireysel stratejiler olarak, etkili bir zaman
yonetimi, rahatlama wuygulamalarini, olumlu hayal kurmayi, egzersiz ve beden
hareketlerini, davranigsal agidan kisinin kendini kontrol etmesini, iletisim kurmayi,
meditasyon, gida kontrolii ve masaji, bireyin kendine 6zgii bir hobi edinmesini ve disa

doéniikliigi nermektedir’.
2.3.2.1. Beden ile Ilgili Teknikler

Egzersiz yapmak kisinin kendisini iyi hissetmesini saglaycak ayni zamanda
endorfin hormonunu salgilayarak zihnin ve kaslarin gevsemesine yol acgacaktir. Fiziksel
aktivite bedenin psikolojik ve fizyolojik kokenli uyarilmishik diizeyini azaltict dogal bir

mekanizmadir.
Stres yonetimi agisindan egzersizlerin soyle yararlar vardir:

- Stres diizeyini hormonal olarak azaltir.
- Salgi bezleri sayesinde stres freni olugur

- Kaygi ve gerginligin azalmasi gortliir.

-Kisinin 6zgiiveni artar ve bedeni stres ile ilgili hormonlardan arindirir.

* Rahatlama Egzersizleri:

Stres ve stresor etkilerden uzaklagmak igin en ideal yollardan biride egzersiz

yapmaktir. Bunlardan giinliik hayatta kullana bilecegimiz bazi 6rnekler sunlardir:
a. Kas Gevsetme:

Kas gevsetmenin yolu aslinda kaslarin gerdirilmesinden ge¢mektedir, her spor
dalinda spor zamaninin sonunda sporcular kaslarin1 gerdirerek sporu sonlandirirlar bu Sizin
hem rahatlamanizi hem de dinglesmenizi saglayan bir yontemdir. Klasik ve izometrik

hareketlerden olusan bu yontemi dilediginiz zaman, stres altinda oldugunuzu hissettiginiz

* G. U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 21, Say1 1 2001 91-1092.
% http://www.bil-merk.com, 09 Agustos 2009
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her an uygulayabilirsiniz. Cok kolay bir uygulama olup yalnizca bir ka¢ dakikanizi alir.
Gozlerinizi kapayim. Nefesinizi tutmadan, gdzlerinizden baglayip tiim kaslarinizin gergin

hale gelmesini saglayn.

- Simdi asagidaki siray1 takip edin:

- Gozler kapal:.

- Yiiziiniizli disa dogru burusturun.

- Cenenizi asag1 yaklastirin.

- Kollarmizla viicudunuzu gerin ve ellerinizi yumruk yapip sikin.
- Karniniz1 kaslarini gerin.

- Ust bacak bélgenizi kasin.

- Ayaklariniz1 gerip ayak parmaklarinizi kivirin

- Viicudunuzun her tarafi gerilmis olmali. Simdi en son gerginles-tirdiginiz ayak

parmaklarinizdan baslayarak sirayla sondan basa dogru kaslarinizi gevsetin.

- Her kasmizin iyice gevsemesini saglayin.
b. Nefes Egzersizi:

Nefes aligverisinize bilingli olarak dikkatinizi yogunlastirmaniz, stresi kontrol
etmenizde size ¢ok yardimci olacaktir. Cogu kisi kendilerini stres altinda hissettikleri
zaman kesik kesik ve hizli nefes almaya baglar. Nefes alirken yalnizca g6gsiin {ist bolgesini
ve omuz kaslarin1 kullanir ve nefeslerini uzun siire tutarlar. Bunun aksine, bilingli yada
bilingsiz, stresli durumlarda normal nefes alma diizenini koruyanlar kendilerini daha rahat
ve sakin hissederler. Simdi, diizenli nefes alma aligkanliginin nasil kazanilabilecegini
ogrenelim. Dogal nefes aligverisini 68renmek i¢in, kolay bir ritimde asagidaki egzersizi
yapm. Tim egzersiz bes dakikadan kisa bir siirede bitecektir. Gozlerinizi kapaym ve
burnunuzdan yavasga derin bir nefes alin. Nefesinizi kisa bir siire tutun ve agzinizdan
verin. Onemli olan diyaframimizi kullanarak yavasca ve derin bir nefes almaniz
(kaslarimizin biiylik bir boliimii belinize ¢ok yakindir) ve saglamanizdir. Diyaframinizi
kullanarak nefes almaniz, rahatlamanizi kolaylastirir ve gerginliginizin azalmasini saglar.
Nefes alirken, renkli bir havanin cigerlerinize doldugunu hayal edin. Istediginiz rengi

secin, gok kusaginda bulunan dilediginiz rengi... Her aldiginiz nefeste hava, tiim
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viicudunuzu; basinizdan ayak parmaklarimiza kadar dolduruyor. Viicudunuzun her kosesi,
kemikleriniz ve kaslarinizda dahil olmak iizere, renkli havayla dolana kadar soluk alip
vermeye devam edin. Viicudunuzun tamamen renkli havayla doldugunu hissettikten sonra,
kendi goriinligiiniizii goziiniiziin 6niine getirmeye ¢alisin. Simdi her nefes verisinizde renkli
hava viicudunuzdan disar1 ¢ikacak. Havanin seviyesi (bosaltilmis bir bardaktan kalan su
gibi) yavas¢ca inise gececek ve basinmizdan ayaklariniza dogru yavasg¢a azalmasini
stirdlirecektir. Renkli havayr disar1 verirken miktarinin, viicudunuzun asagi noktalarina
dogru, gittikce azaldigin1 gozleyin. Son renkli havay1 disar1 verdiginizde, seviyesi ayak
parmaklariniza kadar diisiip yok olacak. Bir dakika daha sessizce oturun ve daha sonra ne

kadar rahatlamis oldugunuzu hissedin. *°

Insan bedenindeki hiicreler, kanin tasidigi oksijen ve diger faydali maddelerle
beslenir. Stres tepkisi esnasinda damarlar daraldii i¢in hiicrelere giden kanda azalma
meydana geleceginden hiicreler yetersiz beslenecektir. Stres tepkisinin sik ve devamli
olmas1 halinde ise bu hiicreler hastaliklara duyarli hale gelecektir. Hiicrelerin yasam
sliresini uzatmanin ve onlar1 saglikli kilmanin bir yolu da fiziksel egzersizdir. Damarlarin
geniglemesi ile artan ve hizlanan kan akimi nedeniyle hiicreler daha iyi beslenir. Boylece

hem daha saglikli olmalar1 hem de uzun 6miirlii olmalar1 saglanir.
e Beslenme Aliskanhiklan

Uyarici ihtiva eden igecekler ki bunlar; enerji, i¢ecegi, kahve, kola gibi i¢eceklerdir
uyarilmislik diizeyini ayakta tutarak stres faktorii olustururlar. Bir oturusta, arka arkaya 20
fincan kahve icilse, oldiiriircii dozda kafein alinmis olur. Asir1 kahve tiiketiminin en sik
rastlanan yan etkileri arasinda kaygi, sinirlilik ve huzursuzluk halleri, ishal, diizensiz kalp

atiglart ve dikkati yogunlastiramama gibi stres belirtileri ortaya ¢ikar.

Kahve ve g¢ayin uyarici etkisi stres Onleyici degil arttiric1 yapiya sahiptir, stres
durumu zaten organizmanin asir1 uyarilmishik diizeyidir. Pek ¢ok insan, kahve ve ¢ay
yerine thlamur, adacay1 gibi bitki cay1 i¢cmeyi yeglerler. Bunlarin i¢inde kafein miktar
sifirdir. Papatya ¢ayinin sakinlestirici bir etkisi vardir. Beslenme konusunda diger bir diger
onemli husus stresle vitaminler arasindaki iligkidir. Stresli zamanlarda sinir sisteminin ve
ic salg1 sistemlerinin diizgiin c¢alismalarin1 saglamak i¢in bazi vitaminlere c¢ok fazla

gereksinim duyulur. Bunlar B kompleks ve C vitaminleridir. Bu vitaminlerin eksikligi stres

% http://www.bil-merk.com/stres/ 09 Agustos 2009.

92



yaratan faktorlere olan toleransi ve bunlarla bas etme becerisini de diisiliriir. B
vitaminlerindeki eksiklikler kaygi, huzursuzluk ve genel sinirlilik hali yaratirlar. Viicuda
gerekli olan B kompleks vitamini eksikligine yol acan bir yanlis beslenme aliskanlig
rafine beyaz seker tiiketimidir. Seker, sekerle yapilan pastalar, kurabiyeler, draje sekerler
1yl birer enerji kaynagidir. Baska bir 6zellikleri yoktur. Bu besin maddelerinin beden
tarafindan kullanilir hale getirilmesi ve enerjiye doniisebilmeleri i¢in B kompleks
vitaminlerine ihtiyaglar1 vardir. Beyaz un tiiketimi de B vitamini eksikligine yol agan

beslenme aligkanliklarindan biridir.

Kafein igerikli uyaricilar kisiyi dikkatli ve uyanik yaptigindan bazen dikkatli
olmaniza yardimci olabilir. Diger taraftan, bu uyaricilar uykusuzluk, huzursuzluk ve aciya
da sebep olabilir. Baz1 kisiler yiiksek dozlu bir kupa kahve igtikten sonra bebek gibi
uyuyabilir. Bazilartysa, bir fincandan sonra titremeye baslar. Bu kisinin kafeine gosterdigi
toleransa bagli olarak degisir. Bazi ilaglarin sizi uyanik tuttugu i¢in ders g¢alismaniza
yardim ettigini duymus olabilirsiniz. Ancak, genelde yasadisi olmalarinin disinda
uyaricilar kisinin 6grendigi bilgiyi saklamakta zorluk ¢ekmesine yol agar. Unutmayn ki,

az miktarda endise iyi bir sey olabilir.

Kaniniza pompalanan adrenalin sizi uyanik tutmada ve net diisiinmede yardimc1
olur. Ama ¢ok fazla endise, sizin diisiinmenizi engeller. Eger az miktarda gerginseniz,
endiselenmeyin ama bir seyler elinizden kaciyor gibi oluyorsa rahatlama tekniklerini
calismay1 deneyin. Stresle Bas etme boliimiinde bulacaginiz uygulama ve tavsiyeleri size
gerektiklerinde kullanin. Hamlet'in sozleri 'Hazir olmak herseydir' bize hatirlatir ki
sinavdan Once sakinlik ve dinginlik ¢cok 6nemlidir. Alkol ve diger suni yatistiricilar sizin
smnavi ge¢menize yardimci olmayacaktir. Yatistiricilar kagiilmaz puslu, bulanik
diistinmeye ve yanlis sonu¢ ¢ikarmaya sebep olur. Yerine dogal morfin kaynagi olan
endorfin kullanmay1 deneyin. Endorfin'in hi¢bir yan etkisi olmadig1 gibi iicretsiz olma
0zelligi de var. Ciinkii o zaten sizin beyninizde mevcut! Onun ortaya ¢ikmasi i¢in gereken
tek sey sizin egzersiz yapmaniz. Basketbol sahasinin ¢evresinde kosmak, bisiklete binmek,
ylizmek, aerobik yapmak, yiirimek. Biitlin bu aktiviteler endorfinin beynindeki sinir
hiicrelerimizde harekete ge¢mesini saglar. Buna ilaveten, egzersiz, sizin gili¢lii kalmanizi

ve beyne giden oksijen miktarinin artmasini saglar. Ne yemelisiniz?

Tiikettiginiz yada tliiketmediginiz yiyecek ve icecekler sizin stres seviyenizi, hatir

sayilir bir sekilde etkiler. Genel bilgi ve tecriibelerinizden, stresli bir olaydan 6nce ne yiyip
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ne igeceginizi bilebilirsiniz. Eger hala emin degilseniz, asagidaki tablo size daha spesifik

bilgi sunmaktadir.
e Beslenme ve Stres:

Yenmeli : Meyve ve sebzeler (pismemis yada hafifce buharda pismisi en iyisidir)
Diisiik yagli besinler; balik, derisi alinmig kiimes hayvanlari, fasulye ve baklagiller
(mercimek gibi). Her tiirli tahil, kahverengi piring, bugday ekmegi ve makarna gesitleri

(beyazlatilmis undan olmayanlar)

Uzak durun : islenmis seker; sekerleme, yiiksek yagl atistirmalar, (seker gibi basit
karbonhidratlar stresi arttirir ve yagli besinler bagisiklik sistemimizi etkiler. ) tuzlu

yiyecekler.
2.3.2.2. Zihinsel Teknikler

Bireyin ruh halinin seyri siirekli i¢ ve dis etmenlere bagli olarak degisir, genelde
mutlu oldugumuz zaman viicut dilimiz, gdzlerimiz gibi yansitict unsurlar tarafindan dis
diinyaya pozitif yansitilmakla beraber, mutsuzlugumuzda hem i¢ diinyamizi hem de dig
diinyamizi negatif bir sekilde etkiler. Bu gibi durumlarda “ beterin beteri var, bu da gecer”
gibi telkinler ile negatif durumu dengelemek ve miimkiin oldugunca hizli bir sekilde
diistincelerimizi, ilgimizi farkli hoslanacagimiz alana ¢ekmemiz gerekmektedir. Alan
degistirmek insanin tek basina yapamayacagi bir durum haline geldi ise arkadas ortaminda

rahatlama veya profesyonel yardim saglama yoluna gidilmelidir.

e Gevseme Yollar:

a- Profesyonel gevseme:

Profesyonel gevseme adi da verilen bu teknikle cogu kisi, gevsemeye ayirdiklar
zamanin yaptiklar1 isi engellemedigini, tersine daha cok isi yapabildiklerini sdyliiyorlar.
Gevsemeden sonra, gerilimlerinin azaldigini, enerjilerinin arttigin1 sdyliiyorlar. Gevsemeye

ayrilan zaman, yogun stresin olumsuz fiziksel etkilerini azaltmaya da yardimc1 oluyor.
Gevseme, zihinsel ve fiziksel uyarilmighig: diistik diizeyde tutacak ve dengeleyecek

faaliyetleri icerir. Metabolizma yavasglar. Stresle ilgili hastaliklar 6nlenebilir.
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Stresli bir durumda, gozlerinizi kapatin ve dikkatinizi solunumunuz {izerinde
yogunlastirin. Burnunuzdan dogal bir sekilde ve kolayca soluk alip verin. Aldiginiz nefesle
gogiis kafesinizi degil, diyaframinizi asagi dogru itip balon sisirir gibi karninizi sisirin.
Omuz ve boyun kaslarinizi olabildigince gevsetin. Cok kisa bir zaman i¢inde gerginligin

viicudunuzdan kayip gittigini fark edeceksiniz.
b- Meditasyon ve Gevseme:

Jacobson tarafindan bir stres azaltma yontemi olarak gevseme egitimi ileri
stiriilmiistiir. Bu yonteme katilanlara kendi viicutlarinin belirli bir kismui iizerinde
yogunlagmalari ve daha sonra kaslarini dinlendirmeleri dgretilmistir. Bu bigimdeki bir
yogunlagma tiim viicutta zamanla bir gevseme ve rahatlama saglamaktadir. Konu ile ilgili
bir¢ok arastirmact 1930’lardan beri bu yontemi gelistirmeye calismistir. 1960’lardan sonra
gevseme; bir kalp uzmani ve aragtirmaci olan “Herbert Benson” tarafindan bilim alanina

bir teknik olarak kazandirilmustir. 7

Bu yontemle kisilere meditasyon, hipnotizma ve biyofeedback teknikleriyle
gevseme yontemi Ogretilir. Maharishi Mahesh Yogi tarafindan gelistirilen meditasyon
teknigiyle kisi, glinde iki kez gozlerini kapatarak rahat bir bi¢imde oturur ve yirmiser
dakika 6zel bir sozciigiin (mantra) tekrarlanmasiyla ilgilenir. Meditasyon, derin ve diizenli
nefes almalar ve bazi ses ve ifadeleri tekrar etme iizerinde yogunlagsmaktadir. Gevseme
yanit1 ise bu teknikle birlikte, katilanlara daha cabuk dinlenmelerini ve rahatlamalarini
ogretmektedir. Bazen kaslardaki gerginlik, biyolojik geri besleme ile birlikte bu yaklagimla
gevsetilebilmektedir. Bu yontemde kisiyi yonlendiren, yapmasi gereken seyleri ona
sOyleyen ve egitimden once kan basincini da bildiren bir ara¢ ona eslik etmektedir.
Gevseme egitimi, stresin etkilerini azaltmak ic¢in kullanilan miikemmel bir yontemdir.
Meditasyon ise gevseme egitimine gére daha az basarili olmustur. °° Meditasyon ve
gevseme teknikleri egitimini uygulayan New York Telephone’de; on sekiz aylik bir
program sonucunda, c¢alisanlarin daha az gerilim i¢inde olduklari, diismanca davraniglar

biraktiklari, stresle ilgili rahatsizliklardan daha az yakindiklari ve ise devamsizlik

7 Boyacioglu, S., Orgiitlerde Stres Faktorleri ve Silahli Kuvvetlerde Uygulama Calismalari. Yaymlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi. Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalx,
2001, s.83

% Boyacioglu, a.g.e., 5.83
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oranlarinda da dislis oldugu saptanmistir. Yine ¢alismalarda, isgorenlerin hasta olarak

gecirdigi giinlerin sayisinda da 6nemli bir diisiise rastlanmustir. °°

Yapilan bir¢ok arastirmada; farkli ve 6zellikli stresorlerin potansiyel durumlarinin
ve bunlara kars1 meditasyonun etkilerinin agiklanmaya deger oldugu sonucu yaygin olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin; Pearlin ve Schooler (1978), stresle sosyal ve psikolojik basa
¢ikma davranislarinin evlilik ve aile ile ilgili olan problemlerde oldukea etkili, is ile ilgili
olan sorunlarda ise daha az etkili sonuglar verdigini ortaya koymuslardir. Fiziksel
egzersizler ise; is ile ilgili streste stresi azaltict veya yok edici rol oynayabilir; fakat bu, aile
ve evlilik ile ilgili olan stresi ortadan kaldirmada negatif rol oynadigi anlamina

gelmemelidir. '

c. Dua ve Ibadet:

Insan ruhunun inis ¢ikislarin dini inang vasitasi ile dengelendigi bilinmektedir. inis
c¢ikislarin dini inang vasitasi ile dengelendigi bilinmektedir. Aragtirmalara gore kisi kendi
Otesinde ve lizerinde ylice bir varolusa, deneyiistii olumlu (pozitif) bir giice ya da derin bir
anlama inanip baglananlar, saglik acisindan ¢ok 6nemli avantajlara sahiptirler. S6z konusu

avantajlar su sekilde siralanmaistir:

e Stres, sabr1 dneren dini unsurlarin katkisi ile kargisinda bastirilma yoluna gidilerek

azaltilmaya calisilir. Bu noktada inang, basa ¢ikma stirecini destekler.

e Ruhun Bunalim ve diger psiko-somatik hastaliklara yakalanma riskinin daha az

olmasini saglar. Bu noktada inang, dnleyici ve koruyucu bir fonksiyon icra eder.

e Pozitif enerji yayilmasina aracilik eder ve lyilestirmeye yonelik daha giiclii bir
umut ve giiven gelistirebilme imkani tanir. Bu noktada inang iyilesme siirecini

hizlandirir.

e Kotii aliskanliklara bulagsma ve gelistirme tehlikesini diisiiriir. Bu noktada inang,

stikGineti ve olgunlugu besleyen saglikli bir fizyolojik gelisimi destekler.

e Doganin siikunetine uyum saglamak ve dogal isleyisi gozlemlemek hayat i¢in

korku ve endiselerden uzaklasmayir saglar. Bu noktada inang, Onemli bir

% Ornek ve Aydm, a.gk., s. 226
1% Ensel, W.M. and Lin, N., Physical Fitness and The Stress Process. Journal Of Community Psychology,
Vol. 32, No. 1, 81-101. 2004, s. 95
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diizenleyicidir. '!

Inanmak bir ihtiyactir, insanin bas edemedigi fiziki ve psikolojik durumlarda daha
giiclii bir unsurun varligin1 bilmek ve istenmeyen durumu dua ve ibadet araciligi ile

aktarma, paylagma ihtiyaci kisiyi huzura kavusturur.
2.3.2.3. Davranis¢i Teknikler

Insan dogasinda bulundugu ortama uyum saglama ve durumsal faktdrleri kendi
lehine ¢evirebilme yetisi mevcuttur, ancak konu stres oldugunda bilingli bir yontem ve
yonetime ihtiya¢ dogar. Ozellikle emek yogun is kolu olan otelcilik sektdriinde stresér
faktorlerin yogunlugu g6z Oniine alindiginda, muhtemel stres sendromlarma hazirlikl
olmak ve uygulayabilmek ¢ok daha onem kazanir. Bu konuya stres onleyici tedbirler de

diyebiliriz, stres 6nleyici davrams faktdrlerini su sekilde siralayabiliriz'**:

e A tipi davranis modelinin terk edilmesi
e Farkli davranis modelinin sec¢ilmesi

e Giiven ortami yaratma

e Verimli zaman yonetimi planlamasi

e Duygu kontrolii saglanmasi

Herhangi  bir davranis modelinden digerine gecis ¢ok giic ve zaman alici bir
degisikliktir, 6zellikle A tipi davranig 1 gosteren birey bunu kabullenmek istemez fakat
turizm sektoriinde giiven veren davranis modeli her zaman tercih edilmekte ve yetki

devrinde tercih edilen davranis oldugu bilinmektedir.

Zaman yoOnetiminin verimli hale getirilmesi ile kisi kendi islerini daha saglikli
planlayarak daha az stres unsuru ile karsilasacak ayni1 zamanda is disinda sosyal hayatini
da diizene koyarak stres diizeyini istendik seviyede tuta bilecektir. Stres seviyesinin
istendik seviyede tutulamamasinin sonucunda 6fke ortaya c¢ikacak bu yonde kisi kendisine

“ ofke sebebim ne” sorusunu sorarak net dfke sebebini bulacak ve dogru teshis koyacaktir.

19" Bahadir, A., Ergen Kisiligi Baglamimda Din-Kisilik iliskisi. Selguk Universitesi Ilahiyat Fakiiltesi Dergisi.
Giiz Say1: 14,2002, s. 119-123
192 Baltas ve Baltas, a.g.k., s.272
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2.3.3. Orgiitsel Olarak Stres Yénetimi

Orgiit isleyisinin en kirilgan noktas1 orgiitii olusturan is gdrenlerin psikolojisini
kontrol edilmesi ve pozitif aktarimlar saglanmasidir. Is stresi, psikolojik bir kavramin
sonucunda genel bir ifade ile evrensel bir olgu olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel basa
cikma stratejisi, is gorenlerin sahip oldugu is stresini azaltmak ya da dnlemek icin orgiit
diizeyindeki stres kaynaklarinin kontrol edilmesi veya azaltilmasi i¢in yonetimce yapilan

diizenlemelerdir.

Is yasamindan kaynaklanan stresle basa ¢ikma stratejileri, is gdrenlerin is stresini
azaltmak ya da onlemek icin orgiit diizeyindeki stres kaynaklarinin kontrol edilmesi ve
azaltilmas1 icin yapilan ydnetsel diizenlemelerdir. Orgiit diizeyinde ortaya konan siyasalar,
yapilar, fiziksel kosullar ve siirecle ilgili stres kaynaklarinin azaltilmasi veya 6nlenmesi
gerekmektedir. Orgiitsel stresin azaltilmasi i¢in kullanilabilecek genel stratejiler arasinda

sunlar1 saymak miimkiindiir.
. Olumlu Orgiitsel iklim Yaratmak:

Birgok orglitte, biirokratik ve resmi bir yap ile birlikte kat1 ve kisisel olmayan bir
hava vardir. Bu durum o6nemli bir stres kaynagidir. Daha az merkeziyetci, kararlara
katilim1 saglayan, yukariya dogru iletisime izin veren bir yap1 kurulmasi, orgiitsel stresle
basa c¢ikmada etkili bir yontem olabilir. Yonetim, is gorenler i¢in destekleyici bir
organizasyonel yapi gelistirmelidir. Orgiitiin isleyisi planlanirken yapiy1 merkeziyetten
uzak, katilmi destekleyici, ortak karar vermeyi 6zendirici bi¢imde olusturmak orgiitsel

stresi azaltacaktir.

isin Zenginlestirilmesi:

Is zenginlestirme, calisana geceklestirilebilir hedefler koymak ile miimkiindiir.
Zenginlestirilmis gorevler, daha rutin ve yapilandirilmis islere nazaran stres kaynaklarinin
azaltilmasini saglayacaktir. Baz1 i gorenler i¢in zenginlestirilmis islerin daha c¢ok stres
yarattig1 da unutulmamalidir. Dikkatle yapilmis gorevsel diizenlemeler, is stresi ile basa
ctkmada etkili bir yoldur. Is, ierik olarak zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk
verilebilir, Oniline basar1 firsatlar1 ¢ikarilabilir, kendi gayretine goére yiikselmesi
saglanabilir. Bu durumda is gorende aranan becerilerde ¢esitlilik yaratilir, yapilan islerin

Oonem derecesi belirlenir, kisilerin anlamli isler yapmalarina olanak saglanir.
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o (")rgiitsel Rollerin Belirlenmesi ve Catismalarin Azaltilmasi:

Catismamin her tiirliisii dogal olarak oOrgiit diizenini gegici ve kalict bir sekilde
bozma egilimi icindedir. Yoneticiler, Orgiitsel rollerin belirsizligini ve catigmalarini
ortadan kaldirarak bunun neden oldugu stresi azaltabilirler. Her gorev, is gorene destek
olacak agik beklentileri ve gerekli bilgiyi icermelidir. Iyi bir organizasyon, yeterli hizmet
ici egitimi ve bizzat is lizerinde verilecek bilgi ve egitim, kisilerin ne yapacaklarini
gosteren gorev tarifleri ve c¢alisanlardan zamansiz bilgi istemeyi engellemeye doniik
diizenlemeler rol belirsizligini ve kisiler arasi catismayr Onemli Olc¢lide azaltabilir.
Catigmay1 Onleyici diizenlemeler, igin yapisina, is goren ve yoneticinin beklentilerine

uygun olmalidir.
. Kariyer Planlanmasi ve Damismanhk:

Orgiitlerde genellikle, is gorenlerin mesleki gelisim planlamasi ile ilgili gegislerin
ve yiikselmenin geleneksel yollarla yapildigi gorilmektedir. Bireylerin yiikselme ve
ilerlemeleri, genellikle bir yonetici tarafindan yapilmaktadir. Bliyiik 6rgiitlerde, bireylerin
sonraki pozisyonlarinin ne olacagi ve ne yapacaklarinm1 bilmemek, biiylik bir stres
kaynagidir. Oysa mesleki planlama tekniklerinin kullanilmasi, orgiitlerde stresle miicadele
etmede 6nemli bir rol oynamaktadir. Is gérenlere kendilerini degerlendirme ve kendini

anlama becerisini gelistirmeye yonelik yardimlarin saglanmasi gerekir.
. Egitim :

Stresli ortamlarda c¢alisanlara bireysel stres kontrol teknikleri Ogretilerek,
viicutlarin1 dinlendirici, rahatlatici fiziksel egzersizler yapmalarina olanak yaratarak onlari
tekrar kazanmaya c¢alismak ve onlar1 is yasamlarinda daha verimli hale getirmek

mumkindiir.

Her orgiit, calisanlarinda ve personelinde olusacak olan ve bircok nedenden
kaynaklanan stresli durumlarla miicadele etmeyi kendi personeline 6gretmeli ve bunun igin
gerekli programlar1 gelistirmelidir. Ancak bir kisim yontemler personelin bizzat kendisi
tarafindan da Ogrenilebilir ve uygulanabilir. Bu yontemlerin basinda fiziksel hareketler,

spor ve jimnastik gelmektedir. Fiziksel hareket duygusal enerjiyi artiran ve gerilimleri
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azaltan bir etkiye sahiptir. Ayrica ¢alisanlarin gayret ve ¢abalarimin da daha kararli bir

.. . . . 103
cizgide olugmasina ve is yasamini daha da renklendirmesine yardimei1 olur.

2.4. Konu Ile ilgili Yapilmis Daha Onceki Arastirmalar

Otel isletmelerinde ki boliim yoneticilerinin stresle baga ¢ikma yollar1 ve kontrol
odaklarini belirlemek iizere M.M. KIZANKLI ( 2008) nin yiiksek lisans tezini olustiran,
arastirmasinda Ankara’da ki 4 ve 5 yildizli otellerin boliim ydneticileri tizerine uygulanan
calismada 120 bolim ydneticisine ulasilmis, uygulanan anket sonucunda stres karsisinda
yoneticilerin, “iyimser yaklasim”, “ kendine giivenli yaklagim” 1 tercih ettikleri bu
yaklagimlarin taniminda yoneticilerin “ aktif baga ¢ikma” yontemini izledikleri sonucuna
ulagmustir.

Is yasaminda stresin nedenleri ve olumsuz etkileri konusunda arastirma yapan
F.S. AGMA (2008) Is yasaminda olusabilecek stres unsurlarmi 40 soruluk bir anketle
Olemiis ve sonucunda is yasaminda stresin var oldugu , medeni durumun stres ile anlam
iliskisinin bulunmadigi, ancak gorevin direk stresor oldugu bunun yaninda ilging olarak
stresin ¢aligma ortamini etkilemedigi sonucuna ulagsmistir. Calismanin sonucunda “ asir1 is
yiikii strese yol agmaktadir” sonucu ¢ikmis bu sonu¢ yaptigimiz ¢alisma ile paralellik

gostermistir.

103 Ertekin, Y., Stres ve Yonetim. Ankara: Todaie, 1993.s. 95
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III. BOLUM

3. ISTANBULDA’KI BES YILDIZLI OTEL iISLETMELERINDE
INSANKAYNAKLARI BOLUMUNDE STRES YONETIMI UZERINE BiR
ALAN ARASTIRMASI

Arastirmanin birinci ve ikinci boliimlerinde arastirmanin g¢ergevesini olusturan
terimlerin agiklanmasi amaciyla literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgilere yer verilmis,
bdylece arastirmanin uygulama asamasi icin temel olusturulmustur. Bu bdéliimde ise
literatiir kismina uygun olarak yapilan uygulamaya iliskin evren, ara¢ ve ¢dziimleme
yontemlerine yer verilecek, elde edilen verilerin analizi sonucu ortaya ¢ikan bulgular

degerlen dirilecektir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Glinlimiizde turizm girdilerinin ¢ok biiyiikk bir boliimiinii turizm’e hizmet eden
konaklama endiistrisi saglamaktadir, konaklama endiistrisinin lokomotifi olan otelcilik
sektorii hizmetin yerinde satin alindig1 emek yogun yapisi, sagladigi hizmet kalitesinde
stireklilik geregi ve diisiik otomasyon yapisi gibi unsurlardan dolay1 hizmet alan misafir ile
hizmet veren otel personelinin karsilikli etkilesimi ile hizmet kalitesinin dl¢iildiigii nadir

sektorlerdendir.

Bir iiretim faktorii olarak insan unsurunun 6nemi otel isletmelerinde diger endiistri
kolalarina e gére daha yogun hissedilmektedir. Insan unsurunun bu kadar énem arz ettigi
bu sektdr kolunda, dogru personel bulmak ve eldeki personelden maksimum verim elde
etmek adina insan kaynaklar1 unsurunu, diger sektorlere oranla daha fazla 6nemli kilmakta
ve isletme basarisinin ilk elden takipgisi ve saglayicis1 konumuna sokmaktadir. Bu
sebeplerden dolay1 arastirmanin amact: farkli demografik 6zelliklere ve pozisyonlara sahip
otel insan kaynaklar1 boliimii lizerinde stres yaratan etmenler, ¢alisanlarin stres durumunda
gosterdikleri tavirlar ve stresle bas edebilme yontemleri ile farkli kurumsal yapiya sahip
otel isletmelerinin insan kaynaklar1 boliimiinde stres kaynaklari, stres durumundaki tavir ve
stresle bag edebilme yontemlerine iliskin goriisler ve bu goriisler arasinda farklilik olup
olmadiginin ortaya konulmasi amaclanmistir. Arastirmanin temelini olusturan Faktorler
EK-1 de verilmistir. Anketin icerigi ise Kisisel Bilgiler ve Anket olarak EK-2 de

sunulmustur.
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3.2. Arastirmanin Kapsami

Arastirma Istanbul Ilin> de mevcut olan bes yildizli otellerin Insan Kaynaklari boliimiinii
kapsamaktadir.

3.2.1. Smmirlamalar

Arastirma  Istanbul ili ile smirlandirilmis olup, otelcilik endiistrisinde
kurumsallagsma orani en yiiksek olan ve uluslar arasi faaliyet gdsteren bes yildizl oteller ile
sinirlandirilmistir. Zaman sinirliligi, calismanin yiiksek turizm sezonunda uygulanmasi,
uygulama i¢in On aragtirma yapilan otellerden bir kisminin ydnetim, stratejik ve zaman
olarak aragtirmaya negatif yaklagmasi, arastirmada kullanilan otel sayisini1 20’ye diisiirmiis,
bu oteller arasindan uluslararasi ydnetime sahip otel insan kaynaklart boliimiiniin
incelenmesi amaci ile Istanbul ili igcinde bulunan 16 uluslar arasi faaliyet gdsteren zincir

otel’in insan kaynaklari {izerindeki uygulama ile arastirma sinirlandirilmistir.
3.2.2. Varsayimm

Glinlimiiz sanayi toplumlarinda calisanlarin kisisel farkliliklarindan dolayr is
yasamindaki etkilere farkli tepkiler verebilmekte ve verilen olumsuz tepkilerin ¢ogunun
sebebinin stres baglantili oldugu bilinmektedir. Bu sebepten dolay1 emek yogun is kolunda
bulunan otel insan kaynaklar1 boliimiiniin, isletme basarisindaki oncelikli rolii geregi

ortaya ¢ikan stresor etkilerden ne kadar etkilendigi Prof. Dr. Ali BALCI tarafindan

(34 (%4

gelistirilen Ogretim elemaninin is stresi anketi degistirilerek uygulanmig, anket
uygulamasinin farkli aragtirmalarda kullanilmis gecerlilik ve giivenilirligi test edilmistir.
Bu arastirmada kullanilan bu anket formu ayni 6zellige sahip oldugu varsayilmis olup,
arastirmaya katilan 6rneklem sayisinin evreni temsil etmeye yeterli oldugu varsayilmaistir.
Kurumsallasma ve orgiitsel yapr olarak gelismis olan uluslar arasi zincir otellerin 1K

boliimiiniin evreni temsil etmeye yeterli oldugu varsayilmstir.
3.2.3. Arastirmanin Modeli

Aragtirma tarama modellidir. Anket ¢alismasi ile Istanbul’da uluslar arasi faaliyet
gosteren bes yildizli zincir otel isletmeleri ¢alisanlari {izerinde stres yaratan etmenler
belirlemeye ¢alisilmistir. Ayrica stres faktorlerinin ¢aliganlarin stres durumundaki tavir ve
stresle bas etme stratejilerine etkileri incelenmistir. Buna gore arastirmanin bagimli ve

bagisiz degiskenleri asagidaki sekilde tanimlanmistir:
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Bagimsiz Degisken : Stres Faktorleri
Bagimli Degisken : Stres Durumundaki Tavir, Stresle Bag Etme Stratejileri

Ayrica arastirma kapsaminda stres faktorlerinin demografik Ozelliklere gore
farlilasma durumu incelenmistir. Bu sekilde demografik 6zelliklerin stres faktorlerinin

olusumundaki rolii belirlenmeye caligilmistir.
Arastirma kapsaminda;

Stres Yaratan Faktorler; Ucret/Kariyer, Egitim Gorevlendirme, Is Yiikii ve

Glivensizlik bagliklar1 altinda,
Stresle Bas Etme Stratejileri; Bastirma, Paylasma bagliklar1 altinda,

Stres Durumundaki Tavir; Tepki Gosterme (Aktif), Kaginma (Pasif) basliklar

altinda incelenmistir.
3.2.4. Evren ve Orneklem

istanbul ilinde ki uluslar arasi faaliyet gdsteren zincir 5 yildizli otellerin IK (Insan
Kaynaklar1) calisanlar1 aragtirmanin hedef kitlesini olusturmaktadir. Istanbul’da 26 adet
uluslar aras1 bes yildizli otel bulunmaktadir. Bu otellerin her birinde yaklasik 7-8 1K
calisan1t oldugunu diisiiniiliirse arastirma ¢ergevesinin yaklasik 200 kisiyi kapsadigi
sOylenebilir. S6z konusu ana kitleyi temsil edecek Orneklem biiyiikliigiiniin

belirlenmesinde

n=Nt2pq/d2(N-1) + 2pq’
N: Hedef kitledeki birey sayisi

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olayin goriiliis sikligi (gerceklesme olasiligi)
q : Incelenen olayin gériilmeyis sikligi (gerceklesmeme olasiligi)
t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Olayn goriiliis sikligina gore kabul edilen + ornekleme hatasidir.

! Priscilla Salant ve Don A. Dillman, How to Conduct Your Own Survey, John Wiley & Sons, Inc. Newyork,
1994, s. 55.
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formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren icin % 95 giiven
araliginda, + % 10 Ornekleme hatasi ile gerekli orneklem biiylikligii n = 73 olarak

hesaplanmustir.

Bu cercevede anket sorulan tesadiifi olarak belirlenen 16 bes yildizli otelde gorev
yapan 102 IK calisanina uygulanmistir. Sonug olarak arastirma bulgularmin % 95 giiven

araliginda, = % 10 6rnekleme hatasi ile genellenebilecegi soylenebilir.
3.2.5. Veriler ve Toplanmasi

Aragtirmada literatiir analizinden elde edilen bilgiler 1s18inda gelistirilen anket
formu kullanilmistir. Evrenden 6rneklem almak sureti ile arastirmada kullanilacak anket
formu pilot uygulama amaci ile 5 otelin IK boliimii miidiirlerine sunularak diisiinceleri
istenmistir. Alman geri doniisler sonrasinda anketin gegerlilik ve giivenilirligini
bozmayacak sekilde anket formunda degisiklikler yapilmistir. Anketin uygulanmasinda
anket formlar arastirma kapsamindaki otellere arastirmaci tarafindan dagitilmis, formlar

doldurulduktan sonra yine aragtirmaci tarafindan toplanmustir.

Stres Yaratan Faktorler Olceginde “Asla Stres Yaratmiyor”, Genellikle Stres
Yaratmiyor”, “Bazen Stres Yaratiyor”, “Sik Sik Stres Yaratiyor” ve “Her Zaman Stres
Yaratiyor” secenekleri, Streste izlenen Tavir ve Stresle Miicadele Stratejileri 6lgeklerinde;
“Asla  Yapmam, “Genellikle Yapmam”, “Bazen Yaparim”, “Sik Sik Yaparim”, “Her

Zaman Yaparim” secenekleri kullanilmistir.
3.2.6. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Arastirmada veri toplama araglar ile elde edilen bilgilerin ¢6ziimlenmesi SPSS 17

paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gerceklestirilmistir.

Anketin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Cronbach Alfa)
yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 102 katilimcidan elde edilen veriler kullanilmistir.
Ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide bulunduklarini
saptayabilmek i¢in; “Degisken Silindigi Taktirde Olgegin Alfa Katsayis1” (Alpha if Item
Deleted) degeri hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken silindigi

taktirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarini géstermektedir.

Bu c¢ercevede Stres Yaratan Faktorler Olceginin i¢ tutarliliginin incelenmesi

sonrasinda o = 0,942 giivenilirlik degeri elde edilmistir.
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Tablo 8. Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
,942 17

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 9’da
sunulmugtur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin  gilivenilirligi  arttirmayacagin

gostermektedir. Bu ¢ercevede 17 maddelik anket yapist korunmustur.

Tablo 9. (")lg:egi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde . Madde py o iimig | Madde
Silindiginde | Silindiginde ... | Silindiginde
Olcek Olcek hézfgzgléﬁ? Cronbach

Ortalamasi Varyansi Alfa
S1 36,4118 150,284 ,712 ,938
S2 35,0980 150,050 ,632 ,939
S3 36,6373 155,224 ,525 ,941
S4 36,2745 150,360 ,633 ,939
S5 35,8333 143,328 ,601 ,939
Sé6 36,1667 147,289 ,741 937
S7 36,1667 141,467 , 797 ,935
S8 35,5882 143,175 ,829 ,935
S9 36,1863 143,123 ,783 ,936
S10 36,3039 148,689 ,589 ,940
S11 36,2647 148,870 ,708 ,938
S12 36,4706 151,420 ,577 ,940
S13 35,5980 148,975 ,593 ,940
S14 36,0000 138,000 ,801 ,935
S15 35,5980 141,292 , 779 ,936
S16 36,8137 151,044 ,567 ,940
S17 36,3922 146,657 ,621 ,940
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Strese Kars1i Tavir dlgeginin i¢ tutarliliginin incelenmesi sonrasinda o = 0,776

giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 10. Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
;776 8

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 9’da
sunulmugtur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin  gilivenilirli§i  arttirmayacagin

gostermektedir. Bu ¢er¢evede 8 maddelik anket yapis1 korunmustur.

Tablo 11. Olgegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Diizeltilmi Madde
Silindiginde | Silindiginde s Silindiginde
" " Madde Biitiin
Olgek Olgek Korelasvonu Cronbach
Ortalamasi Varyansi y Alfa
B1 11,7745 9,780 ,325 , 721
B2 12,6373 9,441 ,352 727
B3 12,8039 8,120 , 726 ,562
B4 12,4510 9,003 ,422 ,633
B5 13,2647 9,612 ,402 ,667
B6 12,8431 9,401 512 ,624
B7 12,6863 8,297 ,647 ,580
B8 12,6961 9,026 ,401 ,638

Stresle Bas Etme Stratejileri 6lgeginin i¢ tutarliliginin incelenmesi sonrasinda o =

0,757 glivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 12. Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
757 6
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Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 9’da
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin  gilivenilirli§i  arttirmayacagin

gostermektedir. Bu ¢er¢evede 6 maddelik anket yapis1 korunmustur.
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Tablo 13. Olgegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Diizeltilmi Madde
Silindiginde | Silindiginde M8 Silindi ginde
" = Madde Biitiin
Olgek Olgek Korelasvon Cronbach
Ortalamasi Varyansi yoru Alfa
T1 12,8922 9,464 ,373 ,576
T2 13,2843 9,215 415 ,615
T3 13,4804 7,480 ,502 ,397
T4 12,6275 8,474 ,581 ,401
T5 14,3824 9,585 ,256 ,529
T6 13,2843 8,621 ,335 ,493
Stres Yaratan Faktorler Olgeginin faktdr yapisinin  belirlenmesinde Temel

Bilesenler Analizi yonteminden yararlanilmistir. Toplam Varyans tablosundaki verilerden

bu 6l¢egin 4 faktorden olustugu anlagilmaktadir. Ayrica varyans degerleri incelendiginde

Olcegi olusturan 4 faktoriin toplam varyansin % 77’sini agikladig goriilmektedir.

Tablo 14. Toplam Varyans

Baslangi¢ Degerleri Yiiklemeler Toplam1
Bilesen
Toplam | % Varyans | Toplamsal % | Toplam | % Varyans | Toplamsal %
1 8,953 52,662 52,662 4,023 23,667 23,667
2 1,671 9,829 62,492 3,181 18,712 42,379
3 1,384 8,143 70,635 3,178 18,693 61,073
4 1,099 6,466 77,101 2,725 16,029 77,101
5 ,860 5,056 82,157
6 ,762 4,484 86,641
7 ,528 3,106 89,747
8 ,401 2,357 92,103
9 ,352 2,071 94,175
10 ,293 1,722 95,897
11 ,203 1,192 97,089
12 ,173 1,019 98,109
13 ,125 , 735 98,844
14 ,105 ,616 99,460
15 ,056 ,330 99,789
16 ,025 ,145 99,934
17 ,011 ,066 100,000
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Temel Bilesenler analizi sonrasinda elde edilen bilesen matrisinde de Olgegin 4
faktorden olustugu anlasilmakla birlikte, belirgin bir faktor yapisi elde edilememistir. Bu
nedenle her bir faktoriin yiiklemelerini daha net olarak gorerek faktorler arasi
karsilagtirmaya imkan vermek amaciyla elde edilen 4 faktorliik sonug yonlendirmeye tabii

tutulmustur. Bu amacla Varimax Y o6nlendirme metodu kullanilmastir.

Tablo 15. Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen
1 2 3 4
S1 , 758 -,522 -,084 ,031
S2 ,679 ,000 -,098 ,144
S3 ,582 -,354 ,506 ,283
S4 ,682 ,158 ,529 ,146
S5 ,712 -,156 -,454 ,074
S6 , 774 ,092 ,227 -,088
S7 ,824 ,063 -,363 ,069
S8 ,852 ,131 ,016 -,346
S9 ,812 ,043 -,239 ,293
S10 ,628 ,565 -,245 ,168
S11 , 752 -,285 -,286 ,125
S12 ,634 -,345 ,075 ,347
S13 ,651 -,407 -,075 -,486
S14 ,838 ,004 ,312 -,257
S15 ,812 ,067 ,135 -,438
S16 ,011 ,373 ,313 ,283
S17 ,652 ,603 -,138 -, 118

Varimax yontemi kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda elde edilen faktor
yapist Tablo 16’da sunulmustur. Bu faktor yapisina gore anket sorularinin dagilimi ise EK-

A’da verilmistir.
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Tablo 16. Yonlendirilmis Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen
1 2 3 4
S1 ,762 ,413 -,076 ,314
S2 ,298 ,112 ,349 ,475
S3 ,335 ,188 -,116 ,799
S4 ,079 ,295 ,345 ,761
S5 ,768 ,249 ,303 -,010
S6 ,255 ,796 ,372 ,166
S7 ,672 ,298 ,520 ,091
S8 311 , 712 ,460 ,219
S9 ,681 ,128 ,495 ,281
S10 ,273 ,073 ,843 ,103
S11 ,781 ,270 ,180 ,173
S12 ,218 ,090 ,019 ,508
S13 ,667 177 -,087 ,044
S14 ,235 ,694 ,288 ,195
S15 ,225 ,795 ,349 ,262
S16 ,093 ,082 ,760 ,102
S17 ,116 ,337 ,830 ,071

Stres Durumundaki Tavir Olgeginin faktér yapismin belirlenmesinde Temel
Bilesenler Analizi yonteminden yararlanilmistir. Toplam Varyans tablosundaki verilerden
bu 6l¢egin 2 faktdrden olustugu anlasilmaktadir. Ayrica varyans degerleri incelendiginde

6l¢egi olusturan 2 faktoriin toplam varyansin % 58’ini agikladigr goriilmektedir.
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Tablo 17. Toplam Varyans

Baslangi¢ Degerleri Yiiklemeler Toplami1
Bilesen
Toplam | % Varyans | Toplamsal % | Toplam | % Varyans | Toplamsal %
1 2,980 37,254 37,254 2,399 29,991 29,991
2 1,640 20,498 57,752 2,221 27,761 57,752
3 1,012 12,645 70,397
4 ,901 11,259 81,656
5 ,558 6,970 88,626
6 ,493 6,163 94,789
7 ,281 3,507 98,296
8 ,136 1,704 100,000

Temel Bilesenler analizi sonrasinda elde edilen bilesen matrisinde de dlgegin 2

faktorden olustugu anlasilmakla birlikte, belirgin bir faktor yapisi elde edilememistir. Bu

nedenle her bir faktoriin yiliklemelerini daha net olarak gorerek faktorler arasi

karsilagtirmaya imkan vermek amaciyla elde edilen 2 faktorliik sonug yonlendirmeye tabii

tutulmustur. Bu amagla Varimax Yonlendirme metodu kullanilmustir.

Tablo 18. Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen
1 2
B1 ,295 -,566
B2 ,322 , 755
B3 ,890 -,168
B4 ,628 -,518
B5 ,450 ,373
B6 ,586 ,482
B7 ,840 -,203
B8 ,594 ,200
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Varimax yontemi kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda elde edilen faktor
yapisi Tablo 19°da sunulmustur. Bu faktor yapisina gore anket sorulariin dagilimi ise EK-

A’da verilmistir.

Tablo 19. Yonlendirilmis Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen
1 2
B1 ,595 -,232
B2 , 755 ,780
B3 ,781 ,459
B4 ,113 ,824
B5 ,693 277
B6 ,124 , 749
B7 ,265 ,500
B8 ,316 ,541

Stres Bas Etme Stratejileri Olgeginin faktdr yapismin belirlenmesinde Temel
Bilesenler Analizi yonteminden yararlanilmistir. Toplam Varyans tablosundaki verilerden
bu 6l¢egin 2 faktorden olustugu anlagilmaktadir. Ayrica varyans degerleri incelendiginde

Olcegi olusturan 2 faktoriin toplam varyansin % 60’1n1 agikladigi goriilmektedir.

Tablo 20. Toplam Varyans

Bilesen Baslangi¢ Degerleri Yiiklemeler Toplami1
Toplam| % Varyans | Toplamsal % | Toplam | % Varyans | Toplamsal %

1 2,129 35,490 35,490 2,043 34,047 34,047

2 1,458 24,304 59,794 1,545 25,747 59,794

3 1,083 18,048 77,842

4 ,616 10,263 88,105

5 417 6,956 95,061

6 ,296 4,939 100,000
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Temel Bilesenler analizi sonrasinda elde edilen bilesen matrisinde de olgegin 2
faktorden olustugu anlasilmakla birlikte, belirgin bir faktor yapisi elde edilememistir. Bu
nedenle her bir faktoriin yiiklemelerini daha net olarak gorerek faktorler arasi
karsilagtirmaya imkan vermek amaciyla elde edilen 2 faktorliik sonug¢ yonlendirmeye tabii

tutulmustur. Bu amacla Varimax Y o6nlendirme metodu kullanilmastir.

Tablo 21. Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen

1 2

T1 ,451 -,686

T2 -,018 ,230

T3 ,837 -,143

T4 ,824 -,246

T5 ,386 ,736

T6 ,630 ,559

Varimax yontemi kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda elde edilen faktor
yapist Tablo 22’de sunulmustur. Bu faktor yapisina gore anket sorularinin dagilimi ise EK-

A’da verilmistir.

Tablo 22. Yonlendirilmis Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen

1 2

T1 ,667 -,478

T2 -,099 ,609

T3 ,833 ,167

T4 ,858 ,067

T5 ,096 ,825

T6 ,387 ,748
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Aragtirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi amaciyla Kolmogorov-
Smirnov Z testi’ yapilmistir. Kolmogrov Smirnov testi érneklemin dagiliminin normal
dagilimdan farksizhginin sinandigi bir testtir. Orneklemin dagiliminimn normal dagilima
uygunlugu, orneklemin hedef kitleyi temsil ettigi seklinde yorumlanir ve bu durumun

Olcegin gecerliligini destekledigi kabul edilir.

Tablo 23. Kolmogorov-Smirnov Z Analizi Sonuglari

Ueret / Egitim /
) Gorevlendir| Is Yiikii | Giivensizlik
Kariyer
me
N 102 102 102 102
Normal | Ortalama | 22859 | 22426 | 2,5245 1,8595
Parametreler | g4 ganma | 88297 67712 1,03915 ,90766
Mutlak ,128 ,099 ,154 213
En Asin ..
Farliliklar Pozitif ,095 ,099 ,154 213
Negatif -,128 -,099 -,091 -172
Kolmogorov-Smirnov Z 1,289 1,004 1,554 2,147
Anlamlilik ,072 ,266 ,046 ,023

Tablo 24. Kolmogorov-Smirnov Z Analizi Sonuglar1 (Devam)

Ggsiglgrille Kagmmma | Bastirma | Paylasma
N 102 102 102 102
Normal Ortalama 1,8309 1,7819 2,9902 2,3399
Parametreler | g4 ganma | 43396 48705 ,84751 ,68455
Mutlak ,152 ,232 ,123 ,161
Fiﬁlfhiﬂr Pozitif 123 160 123 161
Negatif -,152 -,232 -,082 -,123
Kolmogorov-Smirnov Z 1,531 2,340 1,241 1,624
Anlamlilik ,018 121 ,092 ,030

? Kolmogorov-Smirnov Z testi verilerin dagilimim belirlemeye yonelik bir testtir. Bu test sonucunda verilerin
normal dagildig1 belirlenirse t-test, varyans analizi gibi parametrik analiz yontemleri kullanilabilir. Eger
arastirma verileri normal dagilmiyorsa parametrik olmayan ki-kare yontemi kullanilir.
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Analiz sonuglar1 anlamlilik degeri p > 0,05°den oldugu i¢in 6rneklemin dagiliminin
normal dagilim gosterdigini sonucuna varilmistir. Bu cercevede degiskenler arasindaki

iligkilerin belirlenmesinde regresyon analizi ve varyans analizi yontemleri kullanilmigtir.
3.3. Bulgular ve Yorum

Bu béliimde Istanbul’ da faaliyet gosteren bes yildizl otel isletmeleri IK ¢alisanlari
lizerinde stres yaratan etmenler belirlemeye calisilmistir. Ayrica stres faktorlerinin
calisanlarin stres durumundaki tavir ve stresle bas etme stratejilerine etkileri incelenmistir.
Son olarak stres faktorlerinin demografik 6zelliklere gore farlilagma durumu aragtirilmstir.
Bu sekilde demografik o6zelliklerin stres faktorlerinin olusumundaki rolii belirlenmeye

calisiimustir.
3.3.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu alt boliimde 6rneklem grubunun demografik 6zelliklerine gére dagilimi frekans

ve ylizde tanimlayici istatistikleri kullanarak incelenmistir.

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimlari Tablo 25°de &zetlenmistir.
Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 83’iiniin erkek, % 17’sinin kadin oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 25. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde
Kadin 85 83,3 83,3 83,3
Gegerli | Erkek 17 16,7 16,7 100,0
Toplam 102 100,0 100,0

M Kadin

H Erkek

Sekil 4. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Goére Dagilimi
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Orneklem grubunun yaslarma gore dagilimlari Tablo 26°da dzetlenmistir.

Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 18’inin yaginin 17-25 arasi, % 58’inin yasinin 26-

35 arasi, % 21’inin yasimnin 36-45 arasi, % 4’lUniin yasinin 46 ve iizeri oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 26. Orneklem Grubunun Yaslaria Gére Dagilim

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde
17-25 arasi 18 17,6 17,6 17,6
26-35 arasi 59 57,8 57,8 75,5
Gegerli | 36 -45 aras1 21 20,6 20,6 96,1
46 ve lizeri 4 3,9 3,9 100,0
Toplam 102 100,0 100,0
M 17-25aras
M 26-35aras
i 36-45 arasi
M 46 ve Uzeri

Sekil 5. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi

Orneklem grubunun medeni duruma gére dagilimlar1 Tablo 27°de &zetlenmistir.

Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 45’inin evli, % 55’inin ise bekar oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 27. Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gore Dagilimi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde
Evli 46 45,1 45,1 45,1
Gegerli | Bekar 56 54,9 54,9 100,0
Toplam 102 100,0 100,0

116



H Evli

H Bekar

Sekil 6. Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gére Dagilimi

Orneklem grubunun egitim durumuna gére dagilimlar1 Tablo 28°de 6zetlenmistir.
Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 4’{iniin lise, % 20’sinin 6nlisans, % 64’iiniin lisans,

% 13’iiniin ise lisansiistii mezunu oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 28. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde
Lise 4 3.9 3.9 3,9
Onlisans 20 19,6 19,6 23,5
Gegerli | Lisans 65 63,7 63,7 87,3
Lisansiistii 13 12,7 12,7 100,0
Toplam 102 100,0 100,0

M Lise
H Onlisans
i Lisans

M Lisansusti

Sekil 7. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi
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Orneklem grubunun gorevlerine gére dagilimlar Tablo 29°da dzetlenmistir.

Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 29’unun miidiir, % 8’inin miidiir yardimcisi, %

38’inin koordinator, % 13’linlin egt. miidiirii, % 12’sinin egt. miidiir yardimcist oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 29. Orneklem Grubunun Gérevlerine Gére Dagilimi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde
Miidiir 30 29,4 29,4 29,4
Mudiir Yard. 8 7,8 7,8 37,3
Koordinator 39 38,2 38,2 75,5
Gegerli
Egt. Miidiirti 13 12,7 12,7 88,2
Egt.Mid.Yard. 12 11,8 11,8 100,0
Toplam 102 100,0 100,0
E Mudur

M Mudur Yard.

i Koordinator

W Est. Midiri

M Est.Mid.Yard.

Sekil 8. Orneklem Grubunun Gérevlerine Gore Dagilimi

Omeklem grubunun ¢alisma siiresine gore dagilimlar1 Tablo 30°da &zetlenmistir.

Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 34’{intin 1-2 yil arasi, % 29’unun 3-5 yil arasi, %

16’smnin 6-10 yil arasi, % 17’sinin 11-15 yil arasi, % 4’liniin 16 y1l ve iizeri ¢aligma stiresi

oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 30. Orneklem Grubunun Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde
1-2 y1l arast 35 343 343 343
3-5 yil aras1 30 29.4 29.4 63,7
6-10 y1l aras1 16 15,7 15,7 79,4
Gegerli

11-15 y1l aras1 17 16,7 16,7 96,1
16 y1l ve iizeri 4 3.9 39 100,0
Toplam 102 100,0 100,0

H1-2 yil arasi

H 3-5yil aras

M 6-10vyilaras

H11-15yilarasi

M 16 yil ve lizeri

Sekil 9. Orneklem Grubunun Calisma Siiresine Gore Dagilin

Orneklem grubunun gelir durumuna gore dagilimlari Tablo 31°de &zetlenmistir.
Tablodaki degerlerden katilimeilarin % 9’unun gelirinin 400-1000 TL arasi, % 33’iiniin
1100-2000 TL aras1, % 33’lniin 2100-3000 TL arasi, % 25’inin 3100 ve lizeri gelirinin

oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 31. Orneklem Grubunun Gelir Durumuna Gére Dagilimi

Frekans | Yizde | Gegerli Yiizde | Toplamsal Yiizde

400-1000 TL arast 9 8,8 8,8 8,8
1100-2000 TL 34 33,3 33,3 42,2
arast

Gegerli |2100-3000 TL 34 333 333 75.5
arast
3100 ve iizeri 25 24,5 24,5 100,0
Toplam 102 100,0 100,0
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M 400-1000TL aras!
M 1100-2000TL arasi
i 2100-3000TL arasi

M 3100 ve Gzeri

Sekil 10. Orneklem Grubunun Gelir Durumuna Gore Dagilimi

3.3.2. Otel IK Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorler

Bu alt boliimde otel IK ¢alisanlarinda stres yaratan faktdrler incelenmistir. Bu
kapsamda stres faktorleri; Ucret/Kariyer, Egitim Gorevlendirme, Is Yiikii ve Giivensizlik

olarak ele alinmistir.

Stres Yaratan Faktorler oOlceginde “Asla Stres Yaratmiyor”, Genellikle Stres
Yaratmiyor”, “Bazen Stres Yaratiyor”, “Sik Sik Stres Yaratiyor” ve “Her Zaman Stres
Yaratiyor” secenekleri kullanilmigtir. Bu nedenle ol¢ekten alinan puandaki artig stres

diizeyinde de artis yasandigi seklinde yorumlanmustir.

Tablodaki veriler bu ¢er¢evede incelendiginde otel ¢alisanlarinda en yiiksek stresin
1§ yiikiinden kaynaklandigini giivensizlik faktoriiniin ise en az strese yol acan faktor oldugu
sonucuna varilmistir. Veriler bir biitliin olarak degerlendirildiginde ise calisanlarin stres

diizeylerinin orta oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 32. Otel IK Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorler

N Minimum | Maksimum |Ortalama| Std. Sapma
Ucret / Kariyer 102 1,00 4,17 2,2859 ,88297
lg}%i:;?lén dirme 102 1,00 3,75 2,2426 ,67712
Is Yiikii 102 1,00 4,75 2,5245 1,03915
Giivensizlik 102 1,00 5,00 1,8595 ,90766
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3.3.3. Otel iK Calisanlarinin Stresle Miicadele Teknikleri ve Strese Kars: izledikleri

Tavir

Bu alt béliimde otel 1K ¢alisanlarinda stresle bas etme stratejileri ve streste izlenen
tavir incelenmistir. Streste Izlenen Tavir; Tepki Gosterme (Aktif), Kaginma (Pasif) Stresle

Bas Etme Stratejileri Bastirma ve Paylagsma bagliklar1 altinda ele alinmistir.

Streste Izlenen Tavir ve Stresle Miicadele Stratejileri 6lgeklerinde; “Asla Yapmam,
“Genellikle Yapmam”, “Bazen Yaparim”, “Sik Sik Yaparim”, “Her Zaman Yaparim”
segenekleri kullanilmistir. Bu gergcevede soz konusu faktorlerden alinan puan ytikseldikge

ilgili teknik ve tavrin kullanim yogunlugunun arttig1 kabul edilmistir.

Buna gore otel IK calisanlar tepki gdsterme yaklasimini kaginma yaklasimina gore
kismen de olsa daha fazla kullanmaktadirlar. Bu cercevede otel calisanlarin strese karsi

agirlikli olarak aktif olarak karst koyduklart s6ylenebilir.

Diger yandan otel IK calisanlar1 stresi cevreleri ile paylasmaktan ziyade kendileri

¢Oziim yolu aradiklar1 ve bastirma yolunu tercih ettikleri anlagilmaktadir.

Tablo 33. Otel IK Calisanlarinin Stresle Miicadele Teknikleri ve Strese Karsi izledikleri

Tavir
N Minimum Mal;ilmu Ortalama| Std. Sapma
Tepki Gosterme | 102 1,00 2,75 1,8309 ,43396
Kag¢inma 102 1,00 2,50 1,7819 ,48705
Bastirma 102 1,67 4,67 2,9902 ,84751
Paylagma 102 1,00 4,33 2,3399 ,68455

3.3.4. Otel IK Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorlerin Stresle Miicadele Teknikleri

ve Strese Kars1 Izlenen Tavra Etkisi

Bu alt béliimde otel K calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin stresle miicadele
teknikleri ve strese karsi izlenen tavra etkisi coklu regresyon analizi yardimiyla
incelenmistir. Bu sekilde farkli stres faktorlerinin ne tiir tavirlara yol agtigi ve otel
calisanlarin bunlara hangi yontemlerle karsilik vermeye calistiklar1 belirlenmeye

calisiimustir.
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Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktorlerin Tepki Gosterme ydntemine olan
etkisi ¢oklu regresyon analizi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 34’de
verilmigtir. Tablonun anlamlilik stitunundaki degerlerden (p = 0,000; p < 0,01) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 34. Otel IK Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorlerin Tepki Gosterme Y dnteminin
Kullanimia Etkisi

Voae |t | g | O | A
Regression 6,452 4 1,613 12,449 ,000?
1 Residual 12,568 97 ,130
Toplam 19,020 101

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim / Gorevlendirme, Ucret /
Kariyer, Is Yiikii

b. Bagimli Degisken: Tepki Gosterme

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin Tepki Gosterme ydntemine
biitiinlesik etkisini gdsteren Model Ozeti Tablo 35°de sunulmustur. Tablodaki degerlerden
(R Kare = 0,339) arastirma kapsaminda incelenen faktorlerin tepki gosterme yOnteminin

kullanim sikligin1 % 33 oraninda etkiledigi anlagilmaktadir.

Tablo 35. Model Ozeti
Model R R Kare | Diiz. R Kare Std. Hata
1 ,582° ,339 ,312 ,35996

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim /
Gorevlendirme, Ucret / Kariyer, Is Yiikii

Otel IK ¢aliganlarinda stres yaratan faktorlerin Tepki Gosterme ydntemine ayr1 ayri
etkileri ise Katsayilar tablosunda (Tablo 36) sunulmustur. Tablodaki degerlerden (Ucret
kariyer icin p = 0,000; egitim ve goérevlendirme i¢in p = 995; is yiki icin p = ,313;
giivensizlik i¢in p = ,945) iicret / kariyer ile tepki gosterme faktorii arasindaki iliskinin p <
0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir. Egitim/gorevlendirme,
1s yikl ve giivensizlik ile tepki gosterme faktorii arasindaki iliski ise istatistiksel olarak

anlamli degildir.
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Bu bulgulardan hareketle iicret/kariyer ile ilgili yasanan stresin calisanlarin tepki

gostermesine yol agtig1 sonucuna ulasilmstir.

Tablo 36. Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Model Katsayilar Katsayilar t Anla;(mhh
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,150 ,126 9,144 ,000
Ucret / Kariyer ,228 ,062 ,464 3,653 ,000
1 Gérligiglﬁi/rme ,000 ,079 ,000 -,006 ,995
Is Yiikii ,061 ,060 ,146 1,014 313
Giivensizlik ,004 ,053 ,008 ,069 ,945

a. Bagiml Degisken: Tepki Gosterme

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin Kaginma ydntemine olan etkisi
coklu regresyon analizi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 37°de verilmistir.
Tablonun anlamlilik stitunundaki degerlerden (p = 0,000; p < 0,01) s6z konusu degiskenler

arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 37. Otel Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorlerin Kaginma Y onteminin Kullanimina

Etkisi
Model ﬁegfgl af | Omalema | Anlamlilik
Regression 12,869 4 3,217 28,139 ,000°
1 Residual 11,090 97 ,114
Toplam 23,959 101

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim / Gorevlendirme, Ucret / Kariyer, Is
Yk

b. Bagimli Degisken: Ka¢inma

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktorlerin Kaginma yontemine biitiinlesik
etkisini gdsteren Model Ozeti Tablo 38’de sunulmustur. Tablodaki degerlerden (R Kare =
0,537) arastirma kapsaminda incelenen faktorlerin kaginma ydnteminin kullanim sikligini

% 53 oraninda etkiledigi anlagilmaktadir.
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Tablo 38. Model Ozeti

Model

R

R Kare

Diiz. R Kare

Std. Hata

1

,733%

537

518

,33813

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim /
Gorevlendirme, Ucret / Kariyer, Is Yiikii

Otel IK ¢aliganlarinda stres yaratan faktorlerin kaginma ydntemine ayr1 ayr etkileri

ise Katsayilar tablosunda (Tablo 39) sunulmustur. Tablodaki degerlerden (Ucret kariyer

icin p = 0,000; egitim ve gorevlendirme i¢in p = 0,021 is yiikii i¢in p = ,399; giivensizlik

icin p = ,028) ticret / kariyer, egitim/gorevlendirme ve gilivensizlik ile kaginma faktorii

arasindaki iligkinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Is yiikii ile tepki gdsterme faktorii arasindaki iliski ise istatistiksel olarak anlamli degildir.

Bu bulgulardan hareketle iicret/kariyer, egitim/gorevliendirme ve giivensizlik ile

ilgili yasanan stresin ¢alisanlarin kaginma yolunun kullanmalarina neden oldugu sonucuna

ulasilmstir.
Tablo 39. Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Model Katsayilar Katsayilar t Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) , 7152 ,118 6,362 ,000
Ucret / Kariyer , 316 ,059 574 5,393 ,000
1 Egitim/ . 174 ,075 ,243 2,341 ,021
Gorevlendirme
Is Yiikii ,048 ,056 ,102 ,847 ,399
Giivensizlik -,110 ,049 -,205 -2,227 ,028

a. Bagimli Degisken: Kacinma

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin Bastirma tavrina etkisi coklu

regresyon analizi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 40°da verilmistir.

Tablonun anlamlilik stitunundaki degerlerden (p = 0,110; p > 0,05) s6z konusu degiskenler

arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlagilmaktadir.
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Tablo 40. Otel Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorlerin Bastirma Tavrina Etkisi

Model ﬁegfgl af | Omalema | Anlamlilik
Regression 5,367 4 1,342 1,938 ,110°

1 |Residual 67,178 97 ,693
Toplam 72,546 101

Yk

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim / Gorevlendirme, Ucret / Kariyer, Is

b. Bagimli Degisken: Bastirma

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin Bastirma tavrina biitiinlesik etkisini

gosteren Model Ozeti Tablo 41°de sunulmustur. Tablodaki degerlerden (R Kare = 0,074)

arastirma kapsaminda incelenen faktorlerin bastirma tavrina basvurma sikligint % 7 gibi

rastlantisal kabul edilebilecek bir oranda etkiledigi anlagilmaktadir.

Tablo 41. Model Ozeti
Model R R Kare | Diiz. R Kare Std. Hata
1 ,272° ,074 ,036 ,83220

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Glivensizlik, Egitim /

Gorevlendirme, Ucret / Kariyer, Is Yiikii

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin bastirma tavrina ayri ayr etkileri ise

Katsayilar tablosunda (Tablo 42) sunulmustur. Tablodaki degerlerden (Ucret kariyer i¢in p
= 0,464; egitim ve gorevlendirme icin p = 0,142 is yiikii i¢cin p = ,969; giivensizlik i¢in p =

,700) s6z konusu degiskenler arasindaki iligkinin anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Bu bulgulardan hareketle iicret/kariyer, egitim/gorevlendirme, is yiki ve
giivensizlik ile ilgili yasanan stresin calisanlarda bastirma tavrina yol agmadigi sonucuna

ulasilmistir.
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Tablo 42. Katsayilar

Standart Olmayan Standart
Model Katsayilar Katsayilar t Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,742 ,291 12,868 ,000
Ucret / Kariyer -,106 , 144 - 111 -, 736 ,464
1 Gér]z%iglrlréi/rme -,272 ,183 -,217 -1,482 ,142
Is Yiikii ,005 ,139 ,007 ,039 ,969
Giivensizlik ,047 ,122 ,050 ,387 ,700

a. Bagimli Degisken: Bastirma

Otel IK calisanlarinda stres yaratan faktdrlerin Paylasma tavrina etkisi coklu
regresyon analizi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 43°de verilmistir.
Tablonun anlamlilik stitunundaki degerlerden (p = 0,001; p < 0,01) s6z konusu degiskenler

arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 43. Otel Calisanlarinda Stres Yaratan Faktorlerin Paylasma Tavrina Etkisi

Model ﬁ*gf;gl ar | Onalema g Anlamlilik
Regression 8,543 4 2,136 5,341 ,001°

1 |Residual 38,786 97 ,400
Toplam 47,329 101

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim / Gérevlendirme, Ucret / Kariyer, Is
Yiki

b. Bagimli Degisken: Paylagsma

Otel IK ¢alisanlarinda stres yaratan faktdrlerin Paylasma tavrina biitiinlesik etkisini
gosteren Model Ozeti Tablo 44’de sunulmustur. Tablodaki degerlerden (R Kare = 0,180)
arastirma kapsaminda incelenen faktorlerin paylagsma tavrina basvurma sikligim1 % 18

oraninda etkiledigi anlagilmaktadir.
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Tablo 44. Model Ozeti

Model R R Kare | Diiz. R Kare Std. Hata

1 ,425° ,180 ,147 ,63235

a. Bagimsiz Degisken: (Sabit), Giivensizlik, Egitim /
Gorevlendirme, Ucret / Kariyer, I Yiikii

Otel IK c¢alisanlarinda stres yaratan faktorlerin paylasma tavrina ayri ayr etkileri
ise Katsayilar tablosunda (Tablo 45) sunulmustur. Tablodaki degerlerden (Ucret kariyer
icin p = 0,455; egitim ve gorevlendirme i¢in p = 0,002 is yiikii i¢in p = ,308; gilivensizlik
icin p = ,057), egitim/gdrevlendirme ile paylasma faktorii arasindaki iliskinin p < 0,05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Giivensizlik, Ucret / Kariyer,

Is Yiikii ile paylasma faktorii arasindaki iliski ise istatistiksel olarak anlamli degildir.

Bu bulgulardan hareketle egitim/gérevliendirme ile ilgili yasanan stresin ¢alisanlarin

paylasma tavrin1 gostermelerine neden oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 45. Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Model Katsayilar Katsayilar t Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,216 ,221 14,557 ,000
Ucret / Kariyer ,082 ,110 ,106 ,750 455
| [Feitm/ 448 139 444 | 3217|002
Gorevlendirme
Is Yiikii ,108 ,105 ,164 1,024 ,308
Giivensizlik -,178 ,093 -,236 -1,923 ,057

a. Bagimli Degisken: Paylagsma

3.3.5. Stres Yaratan Faktorlerin Otel IK Calisanlar1 Uzerindeki Etkisinin

Demografik Ozelliklere Gore Farklilasma Durumu

Bu alt béliimde stres yaratan faktorlerin otel IK calisanlari {izerindeki etkisinin
demografik oOzelliklere gore farklilasma durumu incelenmistir. Bu sekilde demografik

ozelliklerin stres iizerindeki etkileri belirlenmeye caligilmustir.
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Otel IK ¢alisanlar iizerinde stres yaratan faktorler ile cinsiyet arasindaki iliski t-
testi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 46’da verilmistir. Tablonun
anlamlilik siitunundaki degerlerden (Ucret kariyer icin p = 0,993; egitim ve gorevlendirme
icin p = 187; is yiki icin p = ,289; giivensizlik i¢in p = ,617) s6z konusu degiskenler

arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 46. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Cinsiyet Arasindaki

Mliski
Levene Testi t-testi
F Anlamlilik t df |Anlamlilik
Vatyanslarm 10,157 002 | ,008 | 100 | 993
Esitligi Varsayimi
Ucret / Kariyer Varyanslarin
Esitsizligi ,012 140,563 ,990
Varsayimi
Varyanslarm |y gh3 1 00 | 1,329 | 100 | 187
Esitligi Varsayimi
Egitim /
Gorevlendirme Varyanslarin
Esitsizligi 1,777 {33,987 | ,084
Varsayimi
Varyanslarn -y g3 001 | 1,066 | 100 | 289
Esitligi Varsayimi
Is Yk Varyanslarin
Esitsizligi 1,776 |58,755 ,081
Varsayimi
Vatyanslarm 960 330 | -502 | 100 | 617
Esitligi Varsayimi
Glivensizlik Varyanslarin
Esitsizligi -, 716 |38,813 ,478
Varsayimi

Otel IK calisanlari iizerinde stres yaratan faktdrlerin cinsiyetlerine bagl olarak
degisimi ise Tablo 47°de verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki farkli cinsiyetlerdeki

calisanlarin stres puanlar1 arasinda belirgin bir fark olmadigi anlasilmaktadir.

Bu bulgu t-testi bulgular1 ile birlikte degerlendirildiginde cinsiyetin otel

calisanlarinda stres yaratan faktorleri etkilemedigi sonucuna varilmistir.
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Tablo 47. Otel iK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Cinsiyetlerine Bagl

Olarak Degisimi
Cueltsw N Ortalama| Std. Sapma Std.Hata
. Kadin 85 2,2863 ,94127 ,L10209
Ucret / Kariyer
Erkek 17 2,2843 ,51963 ,12603
Egitim / Kadin 85 2,2824 ,70899 ,07690
Gorevlendirme |\ gy | 17 | 20441 | 45273 110980
. Kadin 85 2,5735 1,11458 ,L12089
Is Yuki
Erkek 17 2,2794 ,46672 ,11320
Kadin 85 1,8392 ,96446 ,10461
Guvensizlik
FErkek 17 1,9608 , 55129 ,13371

Otel IK ¢alisanlari iizerinde stres yaratan faktorler ile yas arasindaki iliski varyans

analizi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 48’de verilmistir. Tablonun

anlamlilik siitunundaki degerlerden (Ucret kariyer igin p = 0,010; egitim ve gorevlendirme

icin p = 000; is yiikii i¢in p = ,001; giivensizlik i¢in p = ,090) s6z konusu degiskenler

arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 48. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Yas Arasindaki iliski

g‘gfalgl df Orlgfema F  |Anlamlilik
Gruplar Arasi 8,540 3 2,847 3,974 ,010
Ucret / Kariyer Grup I¢i 70,203 98 716
Toplam 78,743 101
o Gruplar Arasi 8,008 3 2,669 6,830 ,000
Egitim/ Grup ici 38299 | 98 391
Gorevlendirme > 2
Toplam 46,307 101
Gruplar Arasi 15,962 3 5,321 5,601 ,001
Is Yiikii Grup Ici 93,101 98 ,950
Toplam 109,064 101
Gruplar Arasi 5,316 3 1,772 2,229 ,090
Giivensizlik Grup Igi 77,892 98 ,795
Toplam 83,208 101
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Otel IK calisanlari {izerinde stres yaratan faktorlerin yaslarina bagl olarak degisimi
ise Tablo 49°da verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki farkli yaslardaki calisanlarin

stres puanlar arasinda belirgin bir fark olmadig1 anlagilmaktadir.

Bu bulgu varyans analizi bulgular ile birlikte degerlendirildiginde yasin otel
calisanlarinda stres yaratan faktorleri etkiledigi ve hissedilen stresin tiim boyutlarda yasa

bagli olarak arttig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 49. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Yaslarina Bagli Olarak

Degisimi
N Ortalama| Std. Sapma | Std. Hata
17-25 arasi 18 2,2685 ,82672 ,19486
26-35 arasi 59 2,2712 ,73819 ,09610
Ucret / Kariyer |36 -45 aras1| 21 2,5873 1,16144 ,25345
46 ve lizeri 4 2,7899 ,00000 ,00000
Toplam 102 2,2859 ,88297 ,08743
17-25 arasi 18 2,3472 ,50831 ,11981
26-35 arasi 59 2,1992 ,68666 ,08940
GérEegigrrllclii/rme 36 -45 arasi 21 2,5119 ,57269 ,12497
46 ve lizeri 4 2,5123 ,00000 ,00000
Toplam 102 2,2426 ,67712 ,06704
17-25 arasi 18 2,4722 ,89067 ,20993
26-35 arasi 59 2,4492 ,96242 ,12530
Is Yiikii 36 -45 arasi 21 3,0714 1,13782 ,24829
46 ve lizeri 4 2,9823 ,00000 ,00000
Toplam 102 2,5245 1,03915 ,10289
17-25 arasi 18 1,6852 ,40378 ,09517
26-35 arasi 59 2,0169 1,06570 ,13874
Giivensizlik 36 -45 arasi 21 1,9302 ,68002 ,14839
46 ve lizeri 4 2,7511 ,00000 ,00000
Toplam 102 1,8595 ,90766 ,08987
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Otel 1K calisanlan iizerinde stres yaratan faktdrler ile medeni durum arasindaki
iliski t-testi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 50°de verilmistir. Tablonun
anlamlilik siitunundaki degerlerden (Ucret kariyer icin p = 0,106; egitim ve gorevlendirme
icin p = 592; is yiki i¢in p = ,079; giivensizlik i¢in p = ,907) s6z konusu degiskenler

arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 50. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Medeni Durum

Arasindaki Tliski
Levene Testi t-testi
F Anlamlilik t df |Anlamlilik
Varyanslarin 021 885 | 1,631 | 100 | 106
Esitligi Varsayimi
Ucret / Kariyer Varyanslarin
Esitsizligi 1,639 | 97,702 ,104
Varsayimi
Varyanslarn - g 123 | 538 | 100 | 592
Esitligi Varsayimmi
Egitim /
Gorevlendirme Varyanslarin
Esitsizligi ,550 199,959 ,584
Varsayimi
Varyanslarin 017 897 | 2,220 | 100 | ,079
Esitligi Varsayimi
Is Yk Varyanslarin
Esitsizligi 2,239 198,760 077
Varsayimi
Varyanslarn |5 o5, 017 | -117 | 100 | 907
Esitligi Varsayimi
Giivensizlik Varyanslarin
Esitsizligi -,124 | 83,267 ,901
Varsayimi

Otel IK calisanlari iizerinde stres yaratan faktdrlerin medeni duruma bagl olarak
degisimi ise Tablo 51°de verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki farklt medeni

durumdaki caliganlarin stres puanlar1 arasinda belirgin bir fark olmadig: anlagilmaktadir.

Bu bulgu t-testi bulgular ile birlikte degerlendirildiginde medeni durum otel

calisanlarinda stres yaratan faktorleri etkilemedigi sonucuna varilmistir.
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Tablo 51. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Medeni Durumlaria

Bagli Olarak Degisimi
Meden
i N Ortalama| Std. Sapma Std.Hata
Durum
. Evli 46 2,4420 ,85362 ,12586
Ucret / Kariyer
Bekar 56 2,1577 ,89353 ,11940
Egitim / Evli 46 2,2826 ,59537 ,08778
Gorevlendirme | poyor | 56 | 22008 | 74128 109906
) Evli 46 2,7717 ,97015 ,14304
is Yiikii
Bekar 56 2,3214 1,05821 , 14141
Evli 46 1,8478 ,55202 ,08139
Glvensizlik
Bekar 56 1,8690 1,12399 ,15020

Otel IK c¢alisanlar1 {izerinde stres yaratan faktdrler ile egitim arasindaki iliski

varyans analizi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 52°’de verilmistir.

Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden (Ucret Kariyer icin p = 0,797; egitim ve

gorevlendirme i¢in p = 101; is yiikii i¢in p = ,295; giivensizlik i¢in p = ,733) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 52. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Egitim Arasindaki Iliski

llia;f;f; af | O E Anlamiilik
Gruplar Arasi 811 3 ,270 ,340 , 797
Ucret / Kariyer Grup Igi 77,932 98 ,795
Toplam 78,743 101
. Gruplar Arasi 2,842 3 ,947 2,136 ,101
Egitim/ Grupici | 43465 | 98 444
Gorevlendirme ’ 2
Toplam 46,307 101
Gruplar Arasi 4,023 3 1,341 1,251 ,295
Is Yiikii Grup Ici 105,040 98 1,072
Toplam 109,064 101
Gruplar Arasi 1,078 3 ,359 ,429 , 733
Giivensizlik Grup I¢i 82,130 98 ,838
Toplam 83,208 101
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Otel IK calisanlar iizerinde stres yaratan faktorlerin egitimlerine bagl olarak
degisimi ise Tablo 53’de verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki farkli egitime sahip

calisanlarin stres puanlar1 arasinda belirgin bir fark olmadig1 anlasilmaktadir.

Bu bulgu varyans analizi bulgular1 ile birlikte degerlendirildiginde egitim otel

calisanlarinda stres yaratan faktorleri etkilemedigi sonucuna varilmistir.

Tablo 53. Otel Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Egitime Bagl Olarak

Degisimi
N Ortalama| Std. Sapma | Std. Hata
Lise 4 2,6667 ,00000 ,00000
Onlisans 20 2,3000 ,58640 ,13112
Ucret / Kariyer Lisans 65 2,2846 1,00378 ,12450
Lisanstistii 13 2,1538 ,75909 ,21053
Toplam 102 2,2859 ,88297 ,08743
Lise 4 2,5000 ,00000 ,00000
Onlisans 20 2,5000 ,58490 ,13079
Gérligigrrlrclli/rme Lisans 65 2,1192 , 71413 ,08858
Lisanstistii 13 2,3846 ,60048 ,16654
Toplam 102 2,2426 ,67712 ,06704
Lise 4 2,2500 ,00000 ,00000
Onlisans 20 2,6000 , 71818 ,16059
Is Yiikii Lisans 65 2,4231 1,14558 ,14209
Lisanstistii 13 3,0000 ,96825 ,26854
Toplam 102 2,5245 1,03915 ,10289
Lise 4 2,0000 ,00000 ,00000
Onlisans 20 1,8667 , 73668 ,16473
Giivensizlik Lisans 65 1,8000 1,05705 ,13111
Lisansusti 13 2,1026 ,16013 ,04441
Toplam 102 1,8595 ,90766 ,08987
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Otel IK calisanlar iizerinde stres yaratan faktorler ile galisma siiresi arasindaki
iligki varyans analizi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 54’de verilmistir.
Tablonun anlamhlik siitunundaki degerlerden (Ucret kariyer icin p = 0,001; egitim ve
gorevlendirme i¢in p = 001; is yiikii icin p = ,051; gilivensizlik i¢in p = ,074) is yiikii ve
giivensizlik ile gorev arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi
anlasilmaktadir. Ucret kariyer ve egitim gorevlendirme ile gorev arasindaki iliski ise p <

0,01 diizeyinde anlamlhdir.

Tablo 54. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Gérevleri Arasindaki

Miski
é*gfalgl af | OAM 1 E Anlambiik
Gruplar Arasi 14,351 4 3,588 5,404 ,001
Ucret / Kariyer Grup I¢i 64,393 97 ,664
Toplam 78,743 101
Gruplar Arasi 7,674 4 1,918 4,817 ,001
Géigigﬁi;n . | Gruplgi 38,633 97 398
Toplam 46,307 101
Gruplar Arasi 10,528 4 2,632 2,591 ,051
Is Yiikii Grup Igi 98,535 97 1,016
Toplam 109,064 101
Gruplar Arasi 6,948 4 1,737 2,209 ,074
Giivensizlik Grup Igi 76,260 97 ,786
Toplam 83,208 101

Otel IK c¢alisanlari iizerinde stres yaratan faktorlerin gorevlerine bagl olarak
degisimi ise Tablo 55’de verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki farkli gérevlerdeki
calisanlarin is giicii ve giivensizlikten duyduklar: stres arasinda belirgin bir fark olmadigi
anlagilmaktadir. Bunun yaninda egitim miidiirlerinin egitim/gérevlendirme ve ticret/kariyer

faktorlerinden aldiklar1 puanlar daha diisiiktiir.

Bu bulgu varyans analizi bulgulart ile birlikte degerlendirildiginde

egitim/gorevlendirme ve tcret/kariyer faktorlerin egitim miidiirlerinde kismen daha az
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stres yarattigl, is gilicii ve glivensizlikten duyulan stresin ise goreve bagli olarak farklilik

gostermedigi sonucuna varilmistir.

Tablo 55. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Gorevlerine Bagli Olarak

Degisimi
N |Ortalama| Std. Sapma | Std. Hata
Midiir 30 2,0778 ,84274 ,15386
Miidiir Yard. 8 2,0833 ,62361 ,22048
Ucret / Kariyer Koordinator 39 2,4487 ,88865 ,14230
Egt. Midiirti 13 1,6923 ,48038 ,13323
Egt.Mid.Yard.| 12 3,0556 ,86845 ,25070
Total 102 | 2,2859 ,88297 ,08743
Miidiir 30 2,1333 , 78437 ,14320
Miidiir Yard. 8 2,1250 ,40089 ,14174
Egitim / Koordinator 39 2,5321 ,63655 ,10193
Goérevlendirme Egt. Mudira | 13 | 1,6923 25318 ,07022
EgtMid.Yard. | 12 2,2500 ,56408 ,16283
Total 102 | 2,2426 ,67712 ,06704
Midiir 30 2,5833 1,17505 ,21453
Miidiir Yard. 8 2,6250 ,13363 ,04725
is Yiiki Koordinat6r 39 2,6923 1,03151 ,L16517
Egt. Midiirti 13 1,6923 ,48038 ,13323
Egt.Mid.Yard.| 12 2,6667 1,17422 ,33897
Total 102 | 2,5245 1,03915 ,10289
Miidiir 30 1,5889 ,52291 ,09547
Miidiir Yard. 8 2,5000 ,17817 ,06299
Giivensizlik Koordinator 39 2,0171 1,26340 ,20231
Egt. Miidiirti 13 1,7949 ,56990 ,15806
EgtMid.Yard.| 12 1,6667 ,56854 ,16412
Total 102 1,8595 ,90766 ,08987

Otel IK calisanlar iizerinde stres yaratan faktorler ile caligma siiresi arasindaki
iligki varyans analizi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglart Tablo 56’de verilmistir.
Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden (Ucret kariyer igin p = 0,005; egitim ve
gorevlendirme i¢in p = 000; is yiikii i¢in p = ,004; gilivensizlik i¢in p = ,017) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 56. Otel iK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Calisma Siiresi

Arasindaki Tliski
ﬁﬁgl af | O E Anlamiilik
Gruplar Arasi 11,078 4 2,769 3,970 ,005
Ucret / Kariyer Grup Igi 67,665 97 ,698
Toplam 78,743 101
Gruplar Arasi 11,046 4 2,761 7,596 ,000
Géiéigrﬂi/me Grup ici 35,261 97 364
Toplam 46,307 101
Gruplar Aras1| 16,109 4 4,027 4,203 ,004
Is Yiikii Grup Ici 92,954 97 ,958
Toplam 109,064 101
Gruplar Arasi 9,591 4 2,398 3,159 ,017
Giivensizlik Grup Ici 73,617 97 ,759
Toplam 83,208 101

Otel IK ¢alisanlar iizerinde stres yaratan faktdrlerin ¢alisma siiresine bagl olarak

degisimi ise Tablo 57’de verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki farkli c¢alisma

stirelerine sahip c¢alisanlarin

anlasilmaktadir.

stres puanlarmin Once dustiigiinii sonra yiikseldigi

Bu bulgu varyans analizi bulgulan ile birlikte degerlendirildiginde ¢alisma siiresi

otel calisanlarinda stres yaratan faktorleri etkiledigi ve stresin meslegin 10’uncu yilina

kadar distiigii sonra tekrar artis gosterdigi sonucuna varilmistir.
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Tablo 57. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Calisma Siiresine Bagh

Olarak Degisimi
N Ortalama| Std. Sapma | Std. Hata
1-2 yil arast 35 2,5190 ,88725 ,14997
3-5 yil arast 30 2,0222 ,94862 ,L17319
Ueret / Kariyer 6-10 y1l aras1 16 1,8333 ,78881 ,L19720
11-15 yil arast 17 2,4902 ,58473 ,14182
16 yil ve iizeri 4 3,1667 , 17817 ,06299
Toplam 102 2,2859 ,88297 ,08743
1-2 y1l arast 35 2,3643 ,76298 ,12897
3-5 yil arasi 30 2,0083 ,54331 ,09919
Egitim / 6-10 y1l aras1 16 1,8125 ,66771 ,16693
Gorevlendirme |11 5 jamaq| 17 | 2,5735 | ,11742 | ,02848
16 y1l ve lizeri 4 3,2500 , 78881 ,19720
Toplam 102 2,2426 ,67712 ,06704
1-2 y1l arast 35 2,6857 1,09030 ,18429
3-5 yil arast 30 2,0333 ,95983 , 17524
fs Yikd 6-10 y1l arasi 16 2,0375 1,21621 ,30405
11-15 yil arast 17 2,8529 ,47647 ,L11556
16 y1l ve tizeri 4 3,7500 ,85983 ,37524
Toplam 102 2,5245 1,03915 ,10289
1-2 y1l arast 35 2,0571 1,28969 ,21800
3-5 yil aras1 30 1,9111 ,56550 ,10325
Gitvensislik 6-10 y1l aras1 16 1,8932 ,59628 ,14907
11-15 y1l aras1 17 2,1373 ,39191 ,09505
16 y1l ve lizeri 4 2,9045 ,87983 ,00523
Toplam 102 1,8595 ,90766 ,08987

Otel IK calisanlar {izerinde stres yaratan faktorler ile gelir durumu arasindaki iliski
varyans analizi kullanilarak incelenmis ve analiz sonuclar1 Tablo 58’de verilmistir.

Tablonun anlamhlik siitunundaki degerlerden (Ucret kariyer icin p = 0,019; egitim ve
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gorevlendirme i¢in p = 000; is yikii icin p = ,041; giivensizlik i¢in p = ,137) gilivensizlik

disindaki  degiskenler

anlagilmaktadir.

arasindaki

iliskinin

istatistiksel

olarak

anlaml

oldugu

Tablo 58. Otel iIK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorler ile Gelir Durumu

Arasindaki Iliski
Kareler df Ortalama F Anlamlil
Toplami1 Kare 1k
Gruplar Arasi 7,572 3 2,524 3,475 ,019
Ucret / Kariyer Grup I¢i 71,172 98 ,726
Toplam 78,743 101
Gruplar Arast 10,763 3 3,588 9,891 ,000
Gér]z%iglrlléi/rme Grup I¢i 35,544 98 ,363
Toplam 46,307 101
Gruplar Arast 8,766 3 2,922 2,855 ,041
Is Yiikii Grup Ici 100,298 98 1,023
Toplam 109,064 101
Gruplar Arast 4,541 3 1,514 1,886 ,137
Giivensizlik Grup I¢i 78,667 98 ,803
Toplam 83,208 101

Otel IK ¢alisanlar {izerinde stres yaratan faktorlerin gelir durumuna bagh olarak

degisimi ise Tablo 59°da verilmistir. Tablonun ortalama siitunundaki degerler egitim

gorevlendirme faktoriinden alinan puanlarin gelire bagli olarak arttigini, iicret/kariyer ve is

yikii puanlarinin ise diisiis gosterdigini ortaya koymaktadir.

Bu bulgu varyans analizi bulgular ile egitim ve gorevlendirmeden duyulan stresin

gelir diizeyine bagh olarak arttig, {icret/kariyer ve is yiikiinden duyulan stresin gelire bagh

olarak azaldigi, gilivensizlikten duyulan stresin ise gelir diizeyinden bagimsiz oldugu

sonucuna varilmistir.
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Tablo 59. Otel IK Calisanlar1 Uzerinde Stres Yaratan Faktorlerin Gelir Durumuna Bagh
Olarak Degisimi

N Ortalama| Std. Sapma | Std. Hata

400-1000 TLarast| 9 | 2,7593 | 08784 | .02928

H00-2000TL | 34 | 51176 | 68107 | ,11680
arasi

Ueret/Kariyer | 21003000 TL | 5, | 50490 | 76819 | .13174
arasi

3100 veiizeri | 25 | 19867 | 123033 | 24607

Toplam 102 | 22859 | 88297 | ,08743

400-1000 TL aras1 9 2,0278 ,26352 ,08784

1100-2000 TL

34 2,1838 ,53410 ,09160
arasl

Egitim /

Goreviendirme | 2100-3000TL 1515 6618 | 63925 | .10963
arasi

3100 ve iizeri 25 | 2.8300 | 70975 | .14195

Toplam 102 | 22426 | 67712 | 06704

400-1000 TLaras1| 9 | 3.0556 | 52705 | .17568

1100-2000 TL 34 | 28471 | 49282 | 08452
arasi

Is Yika 2100-3000 TL 34 | 27206 | 105127 | .18029
arasi

3100 ve iizeri 25 | 21800 | 149420 | 29886

Toplam 102 | 25245 | 103915 | 10289

400-1000 TL arast| 9 19630 | 35136 | .11712

1100-2000 TL 34 | 1.8039 | 49317 | 08458
arasi

Givensizlik 2100-3000 TL 34| 21078 | 136014 | 23326
arasi

3100 ve iizeri 25 | 15600 | 59876 | 11975

Toplam 102 | 1.8595 | 90766 | 08987
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SONUC VE ONERILER

Belirli bir diizeyde insan yasantisi {izerinde olumlu etkileri bulunan stres son
yillarda tizerinde sik calisilan konulardan biridir. Stres kimi zaman verimliligi arttiran bir
etken olsa da, stres seviyesinin artmasi kisinin is basarisin1 ya da tatminini dogrudan
etkilemektedir. Emek yogun turizm isletmelerinde orgiitsel basariya gidilmesinin
yollarindan biri de stres diizeyinin negatif etkilerini diisiirmek ve istenilen seviyede

tutabilmektir.

Otel isletmeleri, otomasyon ve mekanik ig giicli bakimindan diger igletmelere gore
diisiik kullanim alanina sahip oldugundan, yogun is giicii olarak insan faktérii 6nem
kazanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme amaglarina ulasmak iizere ydnetim
unsurlari ile koordineli olarak calisarak, is goéren unsurunu maksimum verimlilik esasina
gore organize etmektedir. Tiim yonetim ve yardimci unsurlar igletme amacina hizmet
etmek iizere organize olmuslardir. iste bu noktada, insan kaynaklari yonetimini énemi bir
kez daha ortaya c¢ikmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin temel tasi olan insan

yonetiminde ise “stres yonetimi” kritik oneme sahiptir.

Yapilan arastirmada “stres faktorleri”; Ucret/Kariyer, Egitim Gorevlendirme, Is
Yiikii ve Giivensizlik bagliklar1 altinda, “Stresle Bas Etme Stratejileri”; Tepki GOsterme

(Aktif), Kaginma (Pasif) bagliklar1 altinda incelenmistir.

Demografik ozellikler dikkate alindiginda ¢alismaya katilan IK departmanindaki
dagilim :- Calisanlarin “%83 kadin % 17 erkek calisanin oldugu bunun sonucunda da
isletme tercihinin IK boliimii i¢in bayanlardan yana oldugu ortaya c¢ikmakta bunun
sebebinin bayan calisanlarin personel islerinde daha uyumlu oldugu, gorsel faktorlerin
otelin diger boliimlerindeki personel tercihinin bu bolimde de gegerli oldugu tespit

edilmistir.

-Calisanlarin yas dagilimina bakildiginda “%18 in 17-25yas, %58 inin 26-35 yas,
%20 sinin 36-45 yas ve % 4 iiniin 46 yas ve Ustii” oldugu tespit edilmis, sebebinin isletme
tercihlerinde geng dinamik is gorenlerin IK béliimii icin tercih edildigi, IK béliimiiniin ve
egitim veren Egitim kurumlar1 ve Universitelerin son yillarda 1K béliimiine y&nelmesi
sonucunda ortaya cikan profesyonel anlamda IK konusunda egitim gdrmiis geng neslin

olmasi ve isletme tercihlerinin bu yonde ortaya ¢iktig1 goriilmekte.
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-Calisanlarin “%355 inin bekar %45 inin evli oldugu” belirlenmis ancak stres

diizeyini medeni durum ile anlamli bir bag1 olmadigi tespit edilmistir..

-Calisanlarin “%#4 iiniin lise, %19 6n lisans,%64 lisans, %13 lisans iisti” egitim
aldig1 sonucuna varilmis isletme tercihinin IK calisanlar1 ici biiyiik oranda Universite
diizeyinde egitim almus kisileri tercih ettikleri ortaya ¢ikmis sebebinin Yonetim kadrosu
icinde bulunan IK béliimiiniin is tanimlarinin ve gérev sorumluluklarinin énemli olmast,
hata oraninin diisiik olmas1 gereken bir boliim oldugu goriisii birincil olarak tercihi lisans
egitimine kaydirmistir. Ayrica otel yonetiminin son yillarda IK egitimi veren {iniversite

mezunlarma otelin IK béliimii icin dncelik verdigi gdzlemlenmistir.

-Calisanlarin “%12 si egitim miidiir yardimcisi, %13 egitim midiri, %38

3

koordinatdr, %29 miidiir “ oldugu tespit edilmis , calisanlar i¢inde % 25 lik oranla IK
yoneticileri disinda egitim boliimiiniin personel agirli gézlemlenmis bunun disinda kalan %
38 lik dilimde koordinatdr adi altinda IK is ve islevlerini yerine getirdigi tespit edilmistir.
Bu sonuglara gore 1K béliimiiniin gérev dagilimi Egitim, Koordinasyon ve Y&netim oldugu

belirlenmistir.

-Calisanlarin “%4 1 1-2 yil, %29 u 3-5 yil, %16 s1 6-10 y1l, %17 si 11-15 y1l, % 4 i
16 ve fazlas1” olarak tespit edilmis bunun sonucunda ¢alisan gen¢ personelin yas egitim
unsurlar ile paralellik gosterdigi IK béliimiiniin personel devrinin az oldugu ve is

giivenliginin fazla oldugu tespit edilmistir.

-Calisanlarm “%4 i 400-1000 TL,%33 U 1100-2000TL, %33 i 2100-3000 TL,
%251 3100 TL ve fazlas1” olarak maas aldig1 genel ortalamanin “ %33 ile 1100- 3000 TL”
araliginda maas aldig1 tespit edilmistir. Bu sonug ortalama maas araliginin 2000 TL olarak
gostermekte IK boliimiiniin beyaz yaka olarak tabir edilmesi yani hafta sonlar1 ¢calismama
faktorii, ¢alisma saatlerinin sabit olmasi pozitif etkili olmakla beraber is yogunlugu baz

alindiginda 1K ¢alisanlarmin anketleri sonucunda diisiik kalmaktadir.

Yapilan arastirmada 102 katilimci anket iizerinden en ¢ok stres yaratan faktorler
icinde ilk siray1 ortalama 2.5245 ile Is yiikii faktdriinii gormekte, ikinci olarak en cok stres
yaratan faktdr ortalama 2.2859 ile Ucret ve Kariyer faktorii olusturmakta, iigiincii sirada ise
ortalama 2,2426 ile Egitim ve Gorevlendirme faktorii gelmekte ve son stres yaratan faktor

olarak ortalama 1,8595 ile giivensizlik faktorii gelmektedir.
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Cikan sonuglara gdre “Personelin calisma iliskilerinin diizenlenmesi, s yiikiiniin
Fazlalig1, Asir1 derecede sorumluluk duygusu icinde bulunma, Aileye yeterli zamanin
ayrilamamas1” unsurlarim1 kapsayan Is Yiikii faktorii, en yogun stres kaynagi olarak
belirlenmistir bunun sebebi; yapilan aragtirmada gozlemlenen, bir 5 yildizli otel
isletmesinde 300 ila 400 aras1 personel calismakta buna karsilik 1K béliimiinde 4 veya 5
kisi gorev almaktadir, buda ortalama her IK goérevlisine 95 personel diistiigii anlamina

gelmektedir.

Orgiitte bulunma amac1 genel anlamda personel isleri olan IK boliimii personelin
egitimi, performansi gibi direk personel ile ilgilenmek yaninda is degerleme, personel
0zliik ve sosyal haklar1 gibi evraksal islerle de ilgilendiginden 6zellikle egitim boliimiin
gibi  personelle direk ilgilenen birimde is yogunlugu ve stres en tepe noktaya
ulasmaktadir. Gene anket calismalari esnasinda en fazla isgiicii kaybr IK boliimiiniin egitim

biriminde oldugu saptanmistir.

Stres yaratan faktorler icerisinde ikinci olarak tespit edilen “Personelin ige alinmasi,
Isyerinde terfi imkaninin az olmasi,Yetki yetersizligi, isle ilgili kararlara katilamamak,
Isyerinde donamim yetersizligi, Maas azhig1” unsurlarini kapsayan Ucret ve Kariyer
faktorii IK ¢alisanlarinin yogun is yiikii faktorii karsihiginda bekledikleri iicret ve kariyer
faktoriinii bulamadiklar1 yapilan is ve alinan sorumluluk karsiliginda alian iicretin
yetersiz oldugu goriisii ortaya ¢ikmistir. Ayrica is doyumunu arttiracak terfi, yetki ve karar

alma agamalarin da engellenmenin stres artirict etkisi oldugu tespit edilmistir.

Stres yaratan faktorlerin analizinden lgiincii sirada “Personelin is aktinin feshi,
Personel egitimi, Personelin performansinin degerlendirilmesi, Yoneticilerin disaridan
atama yoluyla gelmesi” unsurlarmm kapsayan Egitim ve Gorevlendirme faktorii 1K
personelinin  sorumlulugu altinda bulunan personel icin calisanlarin isten c¢ikarilmast
asamasinda stres faktoriinliin arttig1r tespit edilmis egitim biriminin egitim igin stres
diizeyinin sadece Is Yiikii faktdriinde sinirli kaldigi egitim faaliyetlerinin ise egitim
biriminde daha az oranda stres ortaya cikardigi tespit edilmis bunun sebebinin egitim
faaliyetleri disinda farkli isler yapmasi olarak goriilmiis olup ¢alisanlarin performansinin
belirlenme asamasinda ve yoneticinin digaridan gelmesi stres faktoriiniin yogun olmamakla

beraber var oldugu tespit edilmistir.

142



Stres yaratan son faktor ise “Diger ¢alisanlarin hakkinizda dnyargili olarak olumsuz
diisiincelere sahip olmas1 , Ozgiiven eksikligi, Asir1 disiplin” unsurlarin1 kapsayan
Glivensizlik faktorii olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin en az stres yaratan faktorii olan
giivensizlik genel ortalamaya gore en diisiik ortalama ile stres iireten unsurlar

kapsamaktadir.

(Calismanin biitlinline bakildiginda ortalama stres faktor oraninin 2.2281.25 oldugu
ortaya cikmakta bu sonuca goére ” 3.00 “altinda oldugundan stres yaratan faktorlerin
dagilimina bakildiginda stres diizeyinin orta oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Otelcilik
sektorliinde yapilan diger stres arastirmalari ile karsilagtirildiginda sonucun ¢ok yakin
oldugu sonugta otellerin tiim boliimlerinde stresin onemli sayilmayacak derecede

oldugu.sonucuna varilmaktadir.

IK Calisanlarinda Stres Yaratan Faktdrleri benzer yaymlar ile karsilastirmali olarak

inceledigimizde:

Buna goére IK calisanlari tepki gdsterme yaklasimmi kagmnma yaklasimina gore
kismen de olsa daha fazla kullanmaktadirlar. Bu cercevede IK ¢alisanlarin strese karst

agirlikli olarak aktif olarak karsi koyduklart soylenebilir.

Diger yandan IK calisanlari stresi gevreleri ile paylasmaktan ziyade kendileri
¢Oziim yolu aradiklar1 ve bastirma yolunu tercih ettikleri anlasilmaktadir. Benzer
calismalarda da ¢ikan sonuc¢ bu davramisa yakin olmustur. Diger yandan IK c¢alisanlar:
stresi ¢evreleri ile paylagsmaktan ziyade kendileri ¢6ziim yolu aradiklar1 ve bastirma yolunu
tercih ettikleri anlagilmaktadir. Benzer ¢alismalarda bu durum paylasma olarak agirlik
kazanmig bunun sebebinin personel sayisinin o boliimlerde ¢ok olmasi is kaybetme
korkusunun diisiik olmasi gibi sebeplerden kaynaklandig: sanilmaktadir. Cinsiyetin strese
etkisinin IK béliimiinde anlamli olmadig1 ancak diger galismalarda bayan personelin stres
diizeyinin erkeklere gore yiliksek c¢iktigi sonucu elde edilmis bunun sebebinin otelin
operasyon boliimlerindeki is yogunlugunun bayanlarda daha fazla stres faktorii olarak
goriilmesi oldugu sanilmaktadir. Yas dlgeginde ise tiim ¢aligmalar dikkate alindiginda stres
faktorii yas ilerledikge diismekte veya stres durumuna karsi kayitsizlik olarak ortaya
cikmaktadir. Toplam c¢alisma siireleri géz oniine alindiginda 10. y1l a kadar diistiigli sonra

tekrar ¢iktig1 goriilmiis benzer calismalarda ise bu durumS5 yil. a kadar diistiigli daha sonra
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arttig1 tespit edilmis bunun sebebi diger boliimlerde is giivensizliginin fazla olmasi olarak

ortaya ¢ikmistir.

Kisaca, arastirmada, otel insan kaynaklari boliimii iizerinde stres yaratici etkiye
sahip en dnemli etmenlerin Grgiit yapisi ve politikasindan kaynaklandigi tespit edilmistir.
Stres durumunda gosterilen tavirlar da genel olarak performans ve verimliligi olumsuz
yonde etkileyen etmenler olarak ortaya ¢ikmustir. Stresle bas edebilme yontemlerine iliskin
ortaya c¢ikan sonug ise genellikle fiziksel ve manevi bag etme yontemlerinin tercih edildigi
yoniinde gerceklesmistir. Otel insan kaynaklari ¢alisanlarinin demografik ozellikleri ile
stres kaynaklari boyutunda cinsiyet, stres durumundaki tavir boyutunda, stresle bas

edebilme boyutunda ise yas ve departmanlar agisindan anlamli fakliliklar ortaya ¢ikmaistir.

Sonug olarak otel isletmeleri insan kaynaklari boliimiinde stres yaratan bir ¢ok
faktor bulunmaktadir bu faktorler is yiikii ve iicrettir. Insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlarin is yiiklerinin azaltilmasi ve ticretlerde iyilestirmeye gidilmesi ¢alisanlarin stres
diizeylerini azaltabilir. Otel yoneticilerinin ¢alisanlarin stres diizeylerini bilmesi ve buna
yonelik tedbirler almasi c¢alisanlarin motivasyonunu yiikselterek verimlilik diizeylerini

arttirabilir.

Arastirmadan elde edilen sonuclar dogrultusunda asagidaki oneriler getirilmistir:

« Otel IK calisanlarinda is yiikiiniin fazla oldugu tespit edilmistir. Bunun sonucu
olarak en yiiksek stres diizeyi burada ortaya ¢ikmustir. Isletme yonetiminin IK
kadrosunu zenginlestirmesi ve is tanimlarinin yeniden yapilandirmasinin igletmeye
faydali olacagi kanisina varilmistir. Kadro biitgesi yonetim maliyetlerinin igine
almarak IK béliimiine ekstra kaynak aktarilmasi saglanmali ve her ise bakacak
personel yerine spesifik igler i¢in uzmanlagsmis personelin ige alimi yapilmali, bu
yapilanma kisa vadede maliyet artirict bir unsur olarak goziikse de uzun vadede
tim otel bdliimleri i¢in verimlilik ve is tatmininde biiylik katki saglayacagi
Ongoriilmektedir.

o Stres altinda iK calisanlarinin ‘Bastirma’ (Giin i¢inde isyerinde olanlar1 unutmaya
calismak, Kendi kendine gevsemeyi 0grenmek ( meditasyon ,yoga) ,Manevi yoniin
gliclendirilmesi) duygusu altina girdigi, ‘Paylasma yolu ¢ nu ¢ok tercih etmedikleri
ortaya ¢ikmustir. Ydnetim boliimiiniin IK ¢alisanlar: ile daha yakin olmasi, talep

istek ve ihtiyaglarim yerinde belirlemesi IK ¢alisanini yalmzlagmaktan, tilkenmislik
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sendromundan kurtaracaktir. Yonetim boliimii IK calisanlarina yonelik sosyal
aktivite diizenlemesi, Yonetimsel yaklasimlara aktif katilimini saglamasi ve bu
yaklasimin tiim IK personeline yayilmasi IK béliimiiniin kendi icindeki belli

boliimlere is yiikii yigilmasini1 dnleyecektir.

En fazla egitim boliimiinde stres faktorleri géze ¢arpmis, isten ayrilmalarin bu
boliimde oldugu ortaya ¢cikmistir. Bunun i¢in egitim boliimiintin sorumluluk alanini
genel IK is yikiinden kurtarmak ve sadece egitim ve personel gelisimi
faaliyetlerine yogunlagmalarini saglamak yerinde olacaktir.

Ucretlerde is yogunlugu karsilig1 bir diizeltme yapilabilir. Otel ydnetimi tarafindan
IK personelini kapsayacak performans degerlendirme 6lgegi hazirlanarak
sonuclarina gore iicret politikasinda degisikliklere gidilebilir.

Donanim ve otomasyon yeterli sayida giiglendirilerek IK calisanlarmin is yiikii
diistiriilebilir. Bunun yaninda mevcut donanim bilgisinin yeni personele aktarimi
hizli olmalidir. Bu b6liim i¢i is kayiplarini 6nleyecektir.

Otel yoOnetiminin rotasyona gitmesi ve kariyer hedeflerinin yeniden
yapilandirilmas:  diisiiniilebilir. Bunun IK c¢alisanlarinin  &rgiitsel bagliligim
artiracagi ve ig tatminine katki ve dolayist ile is verimin arttiracagi ongoriilmiistiir.
IK béliimii tiim isletme igin is degerlemesi, performans dlgiilmesi gibi misyonlar
yiiriitiirken IK béliimiiniin kendi performansini ve is degerlemesini yapmasi
objektif sonuglara ulasmay1 engellemektedir.

Insan Kaynaklar1 bdliimii yeniden yapilandirilarak Personel birimi ve Egitim ve
gelisim birimi olarak iki ana boliime ayrilabilir. Bu ayrimin faydasi personel 6zliik
isleri ile egitim ve gelisim boliimiiniin birbirinden fiziki ve alt yonetim bazinda
ayrilarak her iki boliimiinde daha verimli ¢alismasi ve hizli karar siireci sonucunda

zaman ve ig giicli tasarrufu saglanabilir.
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EKLER

EK-1: FAKTOR YAPISI
STRES YARATAN FAKTORLER

Ucret /Kariyer
1. Personelin ige alinmasi
5. Isyerinde terfi imkaninin az olmasi
7. Yetki yetersizligi
9. Isle ilgili kararlara katilamamak
11. isyerinde donanim yetersizligi

13. Maas azlig1

Egitim ve Gorevlendirme
2. Personelin is aktinin feshi
3. Personel egitimi
4. Personelin performansinin degerlendirilmesi

12. Yoneticilerin disaridan atama yoluyla gelmesi

Is Yiikii
6. Personelin ¢alisma iliskilerinin diizenlenmesi
8. Is yiikiiniin Fazlahg

14. Asir1 derecede sorumluluk duygusu icinde bulunma

15. Aileye yeterli zamanin ayrilamamasi

Glivensizlik
10. Diger ¢alisanlarin hakkinizda onyargili olarak olumsuz diisiincelere sahip olmasi
16. Ozgiiven eksikligi
17. Asir1 disiplin

STRES DURUMUNDAKI TAVIR

Tepki Gosterme
1.Bulundugum ortami kisa siireligine terk ederim.
2. Calistigim insanlarla igbirligi yapmam
3. Insanlara kars1 kirici olurum

5. Sikca izin alilirim

Kaginma

4. Asirt alinganlik gosteririm
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. Isimden ayrilmay: diisiiniiriim
. Yaptigim isten ¢cabuk bikarim

. Saglik problemleri yasarim
STRESLE BASETME STRATEJILERI

Bastirma

. Glin i¢inde isyerinde olanlar1 unutmaya ¢aligmak

3. Kendi kendine gevsemeyi 6grenmek ( meditasyon ,yoga)

. Manevi yOniin gli¢lendirilmesi

Paylagma
. Sorunlarini is diginda yakinlarla paylasmak
. Profesyonel yardim almak (psikiyatrist veya psikolog)

. Kisisel gelisime yonelik kurslara katilmak ( seminer ,toplanti vb.)
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EK-2 : KiSISEL BILGILER VE ANKET
1. KIiSiSEL BiLGILER

Sayin katilime1; Otel Insan Kaynaklari iizerine yapacagim stres ¢alismasinin veri tabani olacak bu
anket ¢aligmasinda kurum ve kisi isimleri tamamen gizli tutulacaktir.

Bu boéliimde size ait kisisel bilgiler sorulmaktadir. Size uygun segenegi yanindaki kutucugun igine
carp1 koyarak igaretleyiniz. Vereceginiz her cevabin bizim i¢in degeri biiyiik olacaktir.

1-Cinsiyetiniz

|:|Bayan I:'Erkek

2. Yasiniz
[ 1725 [ ]26-35 [ ]36-45 [ Jae+
3. Medeni haliniz

|:|Evli |:|Bekar

4. Egitim durumunuz
[ ilkogretim [ _Lise [ lOntisans [ JLisans [ JLisans iisti ve Doktora

5. Goreviniz
DMﬁdﬁr |:| Miidiir Yardimecisi |:| Koordinator |:| Egitim Midiiri DEgitim Miidiir yardimcisi

6.Ne kadar zamandir turizm sektoriinde calistyorsunuz?

|:|1-2 yil |:|3-5 yil |:| 6-10 y1l |:| 11-15 vl |:| 16 yil ve fazlasi

7.Ayhk geliriniz
[ J400-1000 TL [_]1100-2000 TL [ ]2100-3000 TL [ ]3100 TL ve Fazlasi

2. OTEL ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNDE STRES YARATAN
FAKTORLER

Anketin bu boliimiinde otel ¢alisanlarinin iginde strese neden olan sebeplerin , stres durumundaki
tavrin ve bas etme stratejilerinin neler oldugunun tespit edilmesi amaglanmistir. Bu amagla iginizde- stres
yaratmasi muhtemel ...20.. faktor asagida belirtilmis , kargilarina da bunlarin sizde yarattig1 stresin derecesini
6lgmek iizere bir dlgek konulmustur. Sizden her bir faktoriin sizde yarattigi stres derecesini karsisindaki
diisiincenizi ifade eden uygun kutucugu isaretleyerek
belirtmeniz istenmektedir. 1. kutucuk ilgili faktdriin sizde asla stres yaramadigini, 2.Kutucuk Genellikle stres
yarmadigini, 3. kutucuk bazen stres yarattigini, 4. kutucuk sik sik stres yarattigini ve 5. kutucuk ise ilgili
faktoriin sizde her zaman stres yarattigini ifade etmektedir. Liitfen her bir faktor icin tek bir kutucugu
isaretleyiniz.

Stres durumda muhtemel tavrinizi 6lgmek i¢in 10 faktdr ve bas etme yollarmi belirlemek icinde 18
faktor asagida belirtilmis olup kendi diisiincelerinize gore kutucuklar isaretlemenizi rica etmekteyim.
Paylasacaginiz bilgiler ¢caligmanin basarisi i¢in ¢ok 6nemli olup kesinlikle gizli tutulacaktir.

Gostereceginiz hassasiyet ve ilginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

AKIN ARIKAN
BEYKENT UNIVERSITESI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE ORGUTSEL DEGISIM BILIMDALI
YUKSEK LISANS TEZI
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ANKET

Asla Stres Yaratmiyor

Genellikle Stres Yaratmryor

Bazen Stres Yaratiyor

Sik Sik Stres Yaratiyor

Her Zaman Stres Yarattyor

Isinizde Stres Yaratan Faktirler

. Personelin ise alinmasi

. Personelin is aktinin feshi

. Personel egitimi [J[1[)]

. Personelin performansinin degerlendirilmesi [1[10101[]

. Isyerinde terfi imkaninimn az olmas1 (101 1[](]

. Personelin c¢alisma iliskilerinin diizenlenmesi

. Yetki yetersizligi

8.

Is yiikiiniin Fazlalig1

9

. Isle ilgili kararlara katilamamak

10. Diger caliganlarin hakkinizda 6nyargili olarak olumsuz
disiincelere sahip olmasi

1

1. Isyerinde donanim yetersizligi

12. Yoneticilerin disaridan atama yoluyla gelmesi

13. Maas azlig1

14. Asirt derecede sorumluluk duygusu iginde bulunma

1

5. Aileye yeterli zamanin ayrilamamasi

1

6. Ozgiiven eksikligi

1

7. Asir1 disiplin

Ogio o oogo|joooogogod
Ogio o oogo|joooogogod
Ogio o oogo|joooogogod
Ogoo|0ogoo|oooogogod

Ogio o oogo|joooogogod
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Asla Yapmam

Genellikle Yapmam

Bazen Yaparim

Sik Sik Yaparim

Her Zaman Yaparim

Stres Durumundaki Tavir

1.Bulundugum ortami kisa siireligine terk
ederim.

[

[

[

[

[

[\

. Calistigim insanlarla igbirligi yapmam

3. Insanlara kars1 kirici olurum

4. Asir1 alinganlik gosteririm

5. Sikga izin alilirim

6. Isimden ayrilmay1 diisiiniirim

7. Yaptigim isten ¢abuk bikarim

8. Saglik problemleri yasarim

googd) o

Odgggia o

googd) o

googd) o

googd) o

Stresle Basetme Stratejileri

1. Giin iginde igyerinde olanlar1 unutmaya
calismak

2. Sorunlarint is diginda yakinlarla paylasmak

3. Kendi kendine gevsemeyi 6grenmek (
meditasyon ,yoga)

4. Manevi yoniin giiclendirilmesi

5. Profesyonel yardim almak (psikiyatrist veya
psikolog)

6. Kisisel gelisime yonelik kurslara katilmak (
seminer ,toplanti vb.)

N I O I A A

T Y I O I O

N I O I A A

N I O I A A

N I O I A A
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EK-3:

OZGECMIS

16 Ocak 1974 tarihi, Kocaeli ili Gebze ilge’si dogumluyum. Ilk ve Orta 6grenimini
Gebze ilgesi Hereke kasabasinda tamamladiktan sonra, Lise dgrenimimi Bolu Izzet Baysal
Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesinde tamamladim. Universite egitimimi Gazi
Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi, Turizm Ogretmenligi boliimiinde
tamamladim. 1997 yilinda Dil egitimi ve ¢alismak i¢in Amerika Birlesik Devletlerine
gittim. Miami merkezli Royal Carribbean Cruise sirketinde, Yiyecek ve Igecek Miidiir
Yardimcilig1 ve Flag otelcilik grubuna bagli olan Los Angeles Ripples Otelinde Yiyecek
ve Igecek Miidiirliigii pozisyonunda c¢alisttm. 2002 de askerlik gorevimi Burdur’da
tamamladim. 2004 yilana kadar A grubu Seyahat Acentasi olan Plaza Tur da incoming
mudiirligi yaptim. 2004 yilindan buyana Besiktas il¢esinde bulunan Tudem Anadolu

Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesinde Midiir Yardimciligi gérevini yiirtiitmekteyim.

2007 yilinda da Beykent Universitesi isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 ve

Orgiitsel Degisim Bilim Dalinda yiiksek lisans egitimine basladim.

Ozel ilgi alanlarim: Sualti Sporlari, Turizm iizerine arastirmalar yapmak, spor

yapmak ve kitap okumaktir.

Yabanci dilim Ingilizce olup, evli ve bir ¢ocuk babastyim.

Aday: Akin ARIKAN
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