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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bash@i: Konaklama Isletmelerinde Stres Faktorlerinin Isgéren Devir Hizina
Etkisi Uzerine Bir Alan Arastirmasi

Tezin Yazari: Esra Tiritoglu Danisman: Yrd. Dog. Dr. C.Gazi Ugkun

Kabul Tarihi: 13 Haziran 2006 Sayfa Sayisi: 8(6n kisim) + 207(tez) +
3(ekler)

Anabilim Dal: Turizm igletmeciligi  Bilimdali: Turizm igletmeciligi

Gelisen diinyamizin en 6nemli problenlerinden biri strestir.stres giiniimiiziin sorunudur.

Cagimizin modern toplumlarina globallesme ve gelisme; is ve giinlilk yasantimiza biiyiik
oranda bir hareketlilik ve hiz getirmistir. Gelisen toplumlarda yasayan ve calisan insanlarin
stresle karsilasmalar1 kaginilmaz olmaktadir. Bu dogrultuda globallesme ve gelisme
ortaminda yer alan ¢evrelerin de basariya ulagsmalar1 ancak 6rgiit elemanlarinin performansi
ile miimkiin olabilir. Basariya ulasmak icin orgiitte yer alan isgorenlerin performanslarini
fiziksel ve ruhsal problemler yaratarak engelleyen asir1 stresin ortadan kaldirilmasini zorunlu
kilmaktadir. Stresle bas etmenin en etkili yolu ise, orgiit elemanlarinda strese sebep olan
durumlarin fark edilip kontrol altina almasidir.

Is hayatinda calisanlar iizerinde stres yaratan bir¢ok faktor mevcuttur. Turizm sektoriiniin
emek yogun olma 6zelligi nedeniyle turizm isletmelerinde calisan isgbren sayis1 oldukca
fazladir. Bu nedenle turizm isletmeleri, is hayati kosullarindan kaynaklanan stresin yogun
olarak yasanabilecegi isletmeler arasindadir. Turizm sektoriine bagli olan isletmelerde,
turistler ile siirekli yiiz ylize hizmet veren isgorenlerin, miisteri memnuniyetinin
saglanmasinda, psikolojik durumlar1 ve davramiglart 6nem kazanmaktadir. Olumsuz ruhsal
yapt ve davranis icindeki c¢alisanlarin da turistlerin tatmin olmasini saglayacak hizmeti
sunamayacagi diisiiniiliirse, turizm isletmelerinde c¢alisma kosullarindan kaynaklanan stres
faktorlerinin belirlenip ¢coziim iiretilmesinin zorunlu oldugu bir gergektir.

Turizm sektoriinde ortaya ¢ikan is stresinin, isgorenlerin isi birakmalart {izerindeki
yaratacagl olumsuz etkinin ortadan kaldirilmasi, ancak stres yaratan sebeplerin belirlenmesi
ve bu sebeplerin nedenlerine ulasilip, ortadan kaldirilmasiyla miimkiin olabilir. Bu nedenle,
turizm sektoriinde ¢alisma ortaminin yarattigi stres faktorlerini ortaya koymak ve bu
faktorlerin is birakma davranisi iizerindeki etkisini belirlemek bu ¢alismanin amacini
olusturmaktadir.

Birinci boliimde; konaklama isletmelerinin ¢alisma kosullar1 ortaya konulmustur.
Konaklama isletmelerinde yasanan stres kavraminin, benzer kavramlarla iliskisi ve
asamalar1 incelenmistir. Cevresel, bireysel ve orgiitsel stres faktorleri basliklar1 altinda ele
alinmis ve stresin sonuglari bireysel ve orgiitsel agidan incelenmistir.

Ikinci boliimde, is birakma kavrami, hesaplanmasi ve is birakma devrinin isletmeler
acisindan dnemi ele alinmustir. Is birakmanin sebepleri ve 6nemi arastirilmus, isletmeler
acisindan sonuglari ele alinarak incelenmistir.

Ugiincii boliim ise, ¢alismanin uygulama kismini olusturmaktadir. Uygulama kisminda, 4-5
yildizli otellerin, 6nbiiro, yiyecek-icecek hizmetleri ve kat hizmetleri departmanlarinda
calisan iggorenlere anket yapilmistir. Elde edilen veriler ile, konaklama isletmelerinde
calisan iggorenlerin karsilastiklar: ¢alisma ortamindan kaynaklanan stres faktorleri
incelenerek, bu faktorlerin is birakma davraniglari tizerindeki etkisi arastirilmustir.
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One of the most important problems of our developing world is stress. Stress is also our daily
problem.

Nowadays, in our globalizing and developing world, it brings movement excitement to
working and daily life. For people who live in a developing and working environment, stress
plays an important role. In this case, due to a developing and globalizing environment, it
depends on the employees to get succeeded. To succeed the performance of the employees,
they have to be out of stress, both physically and mentality. The best way to get out of stress
is that the management should be aware of their employee’s stress and should to control it.

In the working life, there are lot of factors of stress on employees. Tourism needs a lot of
manpower. That is why in there are working al lot of employees in Tourism. That’s why
tourism has a heavy working circumstances. The employee who works in this sector has a
direct contact with tourist and this is the most important role that plays on tourist to be
satisfied. Once if the employees behave negatively to the tourists, the tourist will be
unsatisfied. If the management think though this way, it will make the working
circumstances more enjoyable.

Tourism knows a lot of stressful situations but the employees should not be affected by
stress. The only thing employees have to do is to find out what this stress causes and find any
solution. The final goal of this study is to investigate the stress factors of tourism, which is
mentioned above, and that employees do not quit their jobs.

In the first section, the working circumstances of accommodation are told in this place we
search the source of stress and similarity. Environmental, individual and organizational stress
factors and we searched the individually and organizational stress factors.

The second section, to quit the job and the calculation of to quit the job and by the time to
quit the job has been search. The reasons of quitting a job and the importance of this topic
have been searched.

The third section, the working progress has been done in the progress 4 or 5 stars hotels in
front office, food and drink department and housekeeping department’s employees have take
poll and at the end the employees working circumstances has been searched and why the quit
their jobs.

Keywords: Stres, Employee, Hotel




GIRIS
Modern toplumda giderek teknoloji ile biitiinlesen giinliikk yasama uyum saglamakta

cekilen zorluklar ve teknolojinin bireylere getirdigi yalnizlik duygusu ¢agimizin vebasi

stresi yaratti.

19 yiizyilda Avrupa’da baglayan sanayilesmeyle birlikte is hayatinda iki yeni kavram
ortaya cikt: : Iscilik ve burjuvazi. Burjuvazi toplumun yeni patronlari olurken isciler
makinelerin yaninda calismaya basladi. Sanayilesmenin is yerlerine soktugu makineler
is giicliniin 6nemli bir kismim yiiklenerek calisan is¢i sayisi ihtiyacin azaltti. Fakat
sanayi ne kadar hizli gelisiyorsa niifus da o oranda hizla artti ve tabii issizlik de!
Sanayilesmenin ve niifus artisimin  hayata getirdigi bu yeni diinyada insanin
evrimlesmesi ne yazik ki o kadar hizli olmadi. Fiziksel zorluklarinin yani sira yalnizlik
ve degersizlik duygusu toplumda hizla yayilmaya basladi. Isciler ve burjuvazi bu
duygularla miicadele etmek ve sahip olduklarmi korumak icin kendi aralarinda
orgiitlendi. Bu orgiitlenmeler ve sanayilesmenin temelindeki bilimsel gelismeler ¢agin
aydinlarin1 ve sanatgilarim farkli akimlar yaratmaya itti. Bu farkliliklar toplumda

parcalanma ve yalmzlik duygusu ile birlikte stresi yaratti.
Calismamin Amaci

Bireylerin toplumsal gelismelerin hizindan ve yarattigt baskidan kaginmak icin
sanayilesmenin getirdigi kolayliklar1 giinliikk yasamlarinda kullanmaya baslamasi da
ayn1 doneme rastlar. Sanayilesmenin getirdigi bir diger kolaylik ise daha kolay ve
ucuza seyahat edebilmekti. Bu yalnizca iiriinlerin uzak bolgelere satisin1 veya uzak
bolgelerden mal alimini kolaylastirmadi, yeni is alanlar1 yaratilmasini da sagladi.
Boylece 19. yiizy1l baslarinda turizm bir sektor olarak hizla gelismeye basladi. Onceleri
yalnizca zenginlere has olan seyahat kavrami giiniimiizde her biitceye uygun seyahat
olanaklar1 sunmaktadir. 19. yiizyila kadar tatil yapmak, tatile ¢ikmak diye bir kavram
yoktu. Insanlar yazin tasra diye tabir ettikleri bugiin icin hi¢ de uzak mesafede
olmayan kirlik veya deniz kiyisindaki evlerine gider kis mevsiminden once sehre geri
donerlerdi. Bugiin ise “tatil” onlarca degisik tiirii ile giinliik hayatin yogunlugundan ve

baskisindan kacabilmek i¢in zorunlu bir se¢im olarak varligini siirdiirmektedir.



Giiniimiizde sanayilesmenin ve teknolojinin getirdigi yiikten bir siireligine de olsa
uzaklagmak isteyenlere sunulan hizmet; yine gelisen teknolojinin getirdigi kolayliklar
ve rahathiklann “tatil’de farkli bakis acgilariyla vermekten gecmektedir. Yasadigimiz
cagda teknolojinin getirdigi simirsiz bilgi ve gelismenin ardindan c¢ogu zaman hig
kimseyle yiizylize gelmeden, oturdugu odadan disar1 ¢ikmadan bireyin sinirsiz
ihtiyaclar1 karsilanabilmektedir. Ayni sekilde bireyin tatil kavramimi gz Oniine
aldiginda beklentileri giderek artmaktadir. Artan tatil taleplerinde teknolojik ve bilimsel
olanaklarin simirsizlignr karsisinda “kavak agacina balik cikartilmasini isteyen” bir

miisteri profili ortaya ¢ikmaktadir.

Madalyonun diger yiizii ise bu smirsiz gelisme ve bilgiye uyum gostermeye ve ayni
zamanda var olma miicadelesidir. Bu miicadele sirasinda ¢ok cesitli baskilara maruz
kalirken; bireyin fiziksel ve ruhsal sagligi da tehdit altina girmektedir. Bu tehditlerin en

onemlisi olan cagimizin vebasi olarak tescillenen “stres”tir.

Giiniimiizde bireylerin giinliik hayatlarinin ¢ogu is ortaminda ge¢mektedir. Is hayatinda
calisanlarin iizerinde stres yaratan pek c¢ok unsur bulunmaktadir. Fiziksel ve ruhsal
sagliga uygun olmayan ¢aligma ortamlarinin yani sira is yerlerinde sorun yaratan ast-iist
iliskileri, calisanlar arasindaki rekabetten, iicret politikalar1 ve ¢alisma saatlerine pek

cok unsur ¢alisanlar iizerinde stres yaratmaktadir.
Cahsmann Onemi

Her ne kadar turizm sektoriiniin temel islevi insanlan rahatlatmak, giinliik yasamdan
uzaklastirmak olsa da bu sektorde ozellikle konaklama igletmelerinde calisanlar diger
sektorlerde calisanlarla ayn1 sebeblerden ve sektdre 6zgii sorunlardan dolay1 strese
maruz kalmaktadir. Konaklama isletmelerinde calisanlar siirekli olarak turistlere bire
bir hizmet vermeleri nedeniyle bu sektoriin gelismesinde ve kar marjinin artmasinda

onemli dlgiide etkilidir.

Avrupa’dan diinyaya geliserek yayilan sanayi ve teknoloji devrimi, diger iilkelerde
farkli zaman ve konumlarda ortaya ¢ikmistir. Bu tiim diinyada aymi hizla gelismeyen
toplumlarin arasinda 1rk, dil, din gibi farkliliklarin yanina teknoloji ve bilim farklilig
da eklenmistir. Bu son eklenen farklilik bir diger ayrima yol agcmistir. Bu toplumlar

arasinda yasam kalitesi agisindan biiyiik bir ucurumu da yaratmistir. Bu baglamda



baktigimiz zaman bir iilkeden baska bir iilkeye giden turistlerle o bolgede yasayan ve
calisan insanlar arasindaki farkliliklar ciddi bir ¢atismay1 ve yabancilagmayi gormezden
gelemeyiz. Bu konuda turizm sektorlerinde calisanlara gerekli egitimin verilmesi
aradaki catismanin farkliliklardan dogan memnuniyete doniistiiriillmesinde biiyiik fayda

saglayacaktir.

Bu sektorde ¢alisanlarin stresten dolayi; is birakmalari, yetersiz ya da kotii performans
sergilemeleri isletmeler ve ayn1 zamanda iilke turizmi agisindan son derece zararli
sonuclar dogurmaktadir. Bunun i¢in gerek calisma kosullarinin diizeltilmesi, gerek

egitimli isgoren calistirilmasi gibi ¢oziimlerle stres hastaligina bir ¢6ziim bulunabilir.

Bu tezin konusu olan turizm sektoriinde konaklama isletmelerinde stres faktorlerinin
isgoren devir hizina etkisini incelerken isgorenleri fiziksel ve ruhsal sagliklarinin

saglanmasi zorunlulugu konusunda emin olduk.



BOLUM 1: KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISMA
KOSULLARI, STRES KAVRAMI, STRES FAKTORLERI

1.1. Bir Hizmet Sektorii Olarak Konaklama isletmelerinde Calisma Kosullar

Turizm; insanlarin tatil, dinlenme ve eglenme faaliyetleri nedeni ile daimi ikamet
edilen yerden farkli yerlere hareket edilmesiyle ortaya cikan sosyo-ekonomik bir
olaydir. Turizm faaliyetleri ilk yillarda az sayida kisinin katitlimi ile meydana gelirken
giinlimiizde yiiz milyonlarca kisiyi igerisine alan bir sektor haline gelmistir. Turizm
sektoriiniin gelisimini siirdiirmesinde gerekli olan konaklama, yiyecek icecek, eglence

isletmeleri, alt ve iist yap1 hizmetleri ve ulagtirma faaliyetleridir (Uckun vd., 2004: 3).

Konaklamalarda genel olarak kullanilan otel kavrami; yapisi, teknik donatimu,
konforu ve bakim kosullar1 gibi maddi, sosyal degeri, personelin hizmet kalitesi gibi
moral elemanlartyla uygar bir insanin istedigi nitelikte gecici konaklama ve kismi
beslenme ihtiyaglarimi bir fiyat karsiliginda karsilamayr meslek olarak kabul eden
ekonomik sosyal ve disiplin altina alinmis, bir isletmedir” (Olali ve Korzay, 1993:

25).

Bu calimada turizm isletmelerinde g¢alisanlarin i¢inde bulundugu stres faktorleri
incelenip yOneticilerin uygulamasi gereken ¢6ziim onerileri verilmesi hedeflenmistir.
Bu nedenle oOncelikle konaklama tesislerinin ©zelliklerini incelenecek ve bu

ozellikleri kapsatan stres faktorleri belirlenecektir.

1.1.1 Emek-Yogun Ozelligi

Konaklama isletmelerinde iiretim ¢ogunlukla hizmet agirlikli olarak yapilmaktadir.
Her ne kadar konaklama isletmeleri somut “mal” (6rnegin yemek, icki vb.) iiretiyor
olsa bile yogun olarak hizmet agirlikli tiretimde bulunduklari goriilmektedir (Denizer

vd.,1998: 8).

Konaklama isletmeleri hizmet sektorii olmasi nedeni ile gerek hizmet sunmada,
gerekse fonksiyonlarimi yerine getirmede genis Olciide insan giiciinden yararlanir.

Hizmetlerin yiiriitiilmesinde miisterilerin psikolojik tatminin saglanmasinda insanin



rolii ve 6nemi biiyiiktir. Bu nedenle turizm sektorii emek yogun sektor olarak

nitelenmektedir (Batman, 1999: 15).

Giiniimiizde bir ¢ok sektor insan unsurunu miimkiin oldugu kadar minimum seviyeye
indirme cabasi icinde bulunmaktadir. Konaklama isletmelerinde ise otomasyonun
kullanilabilecegi alanlar ¢cok sinirhidir. Ciinkii, hizmetler ne makinelagtirilabilir, ne de
otomatiklestirilebilir. Odalarin temizlenmesi, yataklarin yapilmasi, restoranlarin
servise hazir duruma getirilmesi, hatta konuklarin karsilanip ugurlanmasi gibi
hizmetler bizzat insanlar tarafindan ve psikolojik tutumlarinda géz oniinde tutularak

yapilmasi gerekmektedir (Sener, 2001: 14).
1.1.2. Faaliyetlerinin Siirekliligi

Turistlerin degisik zaman siiregleri icinde yapmis olduklar1 seyahatlerde konaklayip
hosca vakit geciritken, tesis calisanlar1 gorevlerini en 1iyi sekilde yapmak
durumundadirlar. Diger bir deyisle, turiste evindeki rahat ve huzurlu ortami
hazirlamalidir (Sener, 2001: 15). Bu nedenle, isgorenin siirekli miisteri
memnuniyetini saglamasi i¢in calismalar1 gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde
giiniin 24 saati, haftanin 7 giinii ve yilin 365 giinii siirekli hizmet vermek zorundadir
(Batman, 1999: 15). Konaklama isletmelerinin en 6nemli 6zelliklerinden birisi olan
bu duruma yol agan etken olarak insan gereksinimlerinin zamana bagli olmayan bir

cizgide olmasindan kaynaklanmaktadir (Denizer vd., 1998: 8).
1.1.3. is Giiciiniin ve Ucretlerinin Niteligi

Belirttigimiz gibi konaklama isletmeleri agirlikli olarak hizmet iiretmekte ve
sunmaktadir. Bu hizmeti ve Kkaliteyi gerceklestirebilmek iginse yiiksek oranda

egitilmis kalifiye elemanlara ihtiya¢ olmaktadir (Kantarci, 1998: 12).

Genel olarak turizm sektoriiniin bir hizmet sektorii olusu, bu nedenle isgiiciiniin
temel tiretim 6zelligi tasiyor olmasi, kisaca emek yogun iiretimin gecerli olmasi bu
sektorde daha kalifiye, daha uzmanlasmis ve daha masrafli bir isgiiciiniin istthdamini

ve verimli ¢aligmasini1 gerektirmektedir (Olali, 1990: 286).



Ayrica konaklama tesislerinin birbirine son derece bagimli boliimlerden meydana
gelmis isletmeler olmasindan dolayi, fonksiyonlarini yerine getiren personel arasinda
yakin bir igbirligi ve karsilikli yardimlagmanin olmasi zorunludur. Bu durum
tesislerin basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Mavis, 1994: 70). Ornegin bazi
odalarda esyalarin eksik veya hatali olmasi, yanlis kayit tutulmasi nedeniyle ayni
odanin birden fazla miisteriye satilmasi, miisteriler acisindan ¢ok 6nemli olan bir
haberin konaklama isletmesi personeli tarafindan miisteriye bildirilmemesi gibi
hatalar miisterilerde tesisle ilgili olarak son derece olumsuz etkiler yaratacaktir. Bu
nedenle, bu tiir tatsiz hatalarin en aza indirilmesi personelin etkin ve verimli
calismas1 ve 1iyi egitilmesi gerekmektedir. Ancak nitelikli personel ile insan

hatasindan kaynaklanan bu tiir hatalar ortadan kaldirilabilinecektir (Sener, 2001: 15).

Herhangi bir isgorenin olumsuz davranisi nedeni ile, turist {izerinde gozlenen
memnuniyetsizlik, tesisde sunulan biitiin hizmetleri kotii bir i¢cinde etkileyecektir. Bu
nedenle de, degisik boliimlerde gorev yapan isgorenler arasinda verimliligi arttirmak
ve isleyisi optimal diizeyde tutmak, iist diizeyde bir yardimlagmay1 ve koordinasyonu

gerektirmektedir (Denizer vd., 1998: 9).
1.1.4. Konuk - isgoren Etkilesimi

Konaklama isletmelerinde konaklayan ve tesisin yiyecek — icecek hizmetlerinden
faydalanan veya diger hizmetlerinden faydalanan kisiler o tesisin miisterilerini
olusturmaktadir. Konaklama isletmesi, miisterileri her zaman memnun kalacak bir
bicimde agirlamak ve miisterilerinin tesisde konakladigi siirece her yonden tatmin
olmasin1 saglamak mecburiyetindedir. Ger¢ekten son derece karmagsik olan
konaklama hizmetlerinde, her seyin son derece mitkkemmel olmasi ve her miisterinin
ayn1 Ol¢iide memnun edilmesi miimkiin degildir. Ancak, onemli olan azami sayidaki

miisteriyi miimkiin oldugunca ¢cok memnun edebilmektir (Mavis, 1994: 70).

Insanlarin baska insanlarla dogrudan iligki kurmasi gerektiren doktorluk, avukatlik,
ogretmenlik gibi meslek dallarindan birini de turizm personeli olusturmaktadir.
Sektorde calisan insanlara esit hizmet etmek anlayisini, toleransh bir diinya goriisiinii
ve hayati bir hizmet olarak kabul etme ilkesini benimsemeleri gerekmektedir (Olali,

1990: 285).



Tesislerde miisteri ile personelin iliskileri cok yogundur. Konaklama isletmelerinde
isgbrenin biiyiik bir kism1 (6n biiro, kat hizmetleri, servis v.b.) her an miisteri ile
kars1 karsiyadir. Bu sebeple konaklama isletmelerinde personelin moral durumu ile
miisteri tatmini arasinda genellikle dogrusal bir iligkisi s6z konusudur. Morali bozuk
olan bir isgoren isini o anda iyi bir sekilde yerine getiremeyeceginden, is gérenin
psikolojik durumu hizmet sundugu miisteriye de yansiyacaktir (Denizer vd., 1998:
9). Sektor yogun olarak insan unsuruna dayandig i¢in, hizmet sunanlarin tiiketiciyi
etkileme giicii ¢cok fazladir. Bu durum, aym zamanda miisterinin isletmeye tekrar

gelmesi bakimindan da 6nemlidir (I¢6z, 2001: 34).
1.1.5. Donemsellik Ozelligi

Turistik  isletmelerin  bilyilkk cogunlugunun faaliyetleri mevsimlik olarak
yiiriitiilmektedir. Bu durumun sonuglari, bir konaklama igletmesi agisindan yiiksek
sezonda (talep yogunlugu oldugu) talebin maksimum veya optimum kapasiteyi
asmasina neden olabilmektedir. Talep maksimum kapasiteyi asinca isletme
potansiyel gelir kaybina ugramaktadir. Optimal seviyeyi astiginda ise yogunluk
nedeni ile miisterilere saglanan hizmet kalitesinde gerilemeler ortaya ¢ikabilmektedir

(Icoz, 2001: 38).

Konaklama isletmelerinde mevsimlik yogunlagsmanin, isgodrenler iizerinde de 6nemli
sonuclart mevcuttur. Yogun mevsim boyunca ¢ok sayidaki nitelikli personele ihtiyag
gosteren sektor diger aylarda isgorenleri isten ¢ikarmak zorunda kalmaktadir. Bu
nedenlerden dolayi, mevsimlik isletmelerde isgorenle ilgili su sekilde sorunlar

yasanmaktadir (Usta, 2001: 140):
. Nitelikli isgoren, gegici bir faaliyet icin ise ciddiyetle baglanmamaktadir.

o Isler mevsimin ¢ok sinirh bir déneminde, hatta haftanin belirli giinlerinde
yogunlastig1 icin isgéren cogunlukla tembellesmekte, asil is zamaninda ve

giinlerinde islerini geregi gibi yapamamaktadir.

o Is gecici oldugu icin talep edilen iicretler, devamli olan isletmelerindeki

iicretlere oranla yiiksek olmaktadir.



o Onemli sorunlardan birisi de, hizmetlerin isgoren arasinda dagitiminda
ortaya cikmaktadir. Ciinkil, miisteri ile dogrudan iliskilde bulunan personelin
bahsis nedeni ile daha fazla kazan¢ saglamasi miimkiindiir. Bu nedenle geri

hizmetlerde ¢aligmak isgoren agisindan ¢ekici olmamaktadir.

Kisaca; konaklama isletmelerinde calisan isgdrenler talepdeki diisiis nedeniyle yilin
belli déneminde issiz kalmasi nedeniyle ¢aligmakta olduklar1 isi gecici olarak
gorebilmektedirler. Bunun yani sira da, yogun talep karsisinda yiiksek tempolu
calisma diizeni hizmet kalitesinde de diisiislere neden olabilmektedir. Ayrica,
isgorenin sezonluk calismasinin sonucu olarak iicretlerinin yiiksekliginin isletme
acisindan bir sorun olmasinin yaninda, isgérenin yiiksek oranda bahsis alma
olanaginin az oldugu isletmelerden bu anlamda daha iyi olanaklara sahip
olabilecekleri isletmelere gecisi de yasanan sorunlardandir (Olali ve Korzay, 1993:

37).
1.2. Stres Kavramm

Hizla degisen ve gelisen hayat sartlar altinda, sosyal bir varlik olan insanin, fiziksel
ve ruhsal sinirlarinin zorlanmasi ve tehdit edilmesi karsisinda, degisik tepkiler ile bu
degisime uyum saglama cabalarina girmesi kacimilmazdir. Giiniimiizde degisim o
kadar ¢ok ve hizli yaganmaktadir ki, insanlar, hangi sosyal ortamda olurlarsa olsunlar
ve hangi isi yaparlarsa yapsinlar yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii kendi sinirlarini
zorlayarak siirdirmek zorundadir. Dolayisiyla giiniimiiz modern toplumlarinda
yasayan tiim insanlar stresli bir ortamda yasamak zorunda kalmaktadir. Bu nedenle
de stres kavrami, giinlitk yasantimizda ve is hayatimizda ¢ok sik karsilastigimiz bir

kavram haline gelmistir.

Stres kavrami hakkinda ¢ok sayida tanimlamalar yapilarak ne oldugu ya da ne
olmadig hakkinda fikirler 6ne siiriilmiistiir. Stres kelimesinin tam karsiligini tek bir
kelime ile vermek oldukc¢a zordur. Tiirk¢e’de siddet, zor, tahammiil, gerginlik gibi
kelimelerin karsiliginda stres kelimesi bulunmaktadir. Bu kelimeler ise stres
kelimesinin karsiligi degildir (Baltas ve Baltag, 2002: 303). Bu nedenle stres
kavramini ayrintilartyla tamimlayarak ve benzer kavramlarla olan iliskisini ortaya

koyarak kavrami agiklamakta yarar gormekteyiz.



1.2.1. Stresin Tamim

Stres, yabanci bir kelime olmasina ve son yillarda dilimize ge¢mis bulunmasina
ragmen, her sosyo-kiiltiirel seviyedeki insan bu kelimeyi dogru veya yanlis olarak
kullanmaktadir. Trafik sikigikli§i nedeniyle bekleyen bir yolcu, bekledigi iicreti
alamayan bir calisan, diisiik not alan veya smavlara hazirlanan bir 6grenci genellikle
icinde bulunduklan sikintili durumu “stres” kelimesi ile tanimlamaktadir (Baltas ve

Baltasg, 2002: 303).

Stres, kisinin bas etme yetenegini asan ya da zorlayan bir durum algiladiginda ortaya
cikan bir tepki olarak tamimlanir. Bireyin bas etme yetenekleri, stresli olayin
istesinden gelebilecek diizeyde oldugu siirece, kisi kendini asir1 gerilimden uzak

tutabilir (http://www.bilkent.edu.tr, 01.02.2006).

Giinliik yasantida stresi “hosa gitmeyen bir olay, duygu ve durumu” anlatmak igin
kullanmaktay1z (Eroglu, 2000: 297). Soruldugunda ise, kisiler stresi kendilerine gore
degisik durumlarda giindelik yasamda algiladiklar1 sekilde tammladiklar
goriilmektedir. Universite ogrencileri ile yapilan bir calismada, stresi nasil

tanimladiklar1 soruldugunda bir¢ok degisik cevap alinmistir (Sahin, 1994: 1):
e Sikinti, kaygi, iiziintii ve gerginlik siiresinin uzamasi

e icten yada distan gelen etkilerle duygu ve davramslarda ortaya g¢ikan,

rahatsiz edici bir durum ve bundan duyulan rahatsizlik

e FEtkilenmek istemedigi durumlardan etkilenme, kontrol disinda kalan

bedensel davranislar, psikolojik sorunlarin fiziksel etkileri
¢ Bunalim, gerginlik
¢ Genelde anlamli olan seylerin anlamsiz gelmesi
® Bir sey yapmak istememe

e Giinliik yasamda kisinin iizerinde baski yapan etmenlerin bileskesi.



Stres kelimesi bati literatiirinden geg¢mis olup, diger dillerde de tam karsiligi
verilmemektedir. Latince bir kelime olan stres, “Estrece” kelimesinden gelmektedir.
Zorlanma, gerilme ve baski anlamlarindadir. 17.yy.’da ise felaket, bela, dert, kader,
elem gibi anlamlarda kullamilmis ve 18. ve 19.yy.’larda giic, baski, zor gibi
anlamlarda objelere, kisilere, organlara veya ruhsal yapiya yonelik baskiy1 ifade
etmek {izere kullamlmistir. Ayrica stres kelimesi sadece etki yoniiyle degil,

“biitlinliigi koruma”, “esas duruma donmek icin ¢aba harcama” seklinde etkiye tepki

anlaminda da kullanilmaya baglanmistir (Baltas ve Baltas, 2002: 304).

Cince’de stres kelimesi tehlike ve firsat kelimelerinin sembollerinin bir karigimi
olarak kullamilmaktadir (Rowshan, 1998: 12). Boylece, kelimeye verilen negatif
tanimlarinin yaninda, stresin olumlu yoniinii de temsil eden bir anlamda oldugu

kabul edilmektedir.

Bilim diinyasinda stres sozciigii ilk kez 17.yy’da “elastiki nesne ve ona uygulanan dig
gii¢c arasindaki iliski” aciklamak iizere fizik¢i Robert Hook tarafindan kullanilmigtir

(Graham, 1999: 24).

Onceleri fizik ve miihendislik bilimlerinde yer verilen, sonra ise biyoloji, psikoloji ve
yonetim bilimlerine giren stres, endiistri toplumlarindaki hizli degisimlerin insanlar
izerinde yarattig1 etkiler nedeniyle iizerinde sayisiz c¢alismalar yapilmistir (Torun,
1997: 43). Ashinda duygusal tepkilerin hastaliklara yol agabilecek fiziksel
degismelerle ilgisini ilk olarak 1914 yilinda Walter Cannon incelemistir. Cannon’a
gore stres kavrami, “istenmeyen cevresel etkenlerden dolay1 bozulan fizyolojik i¢
dengeyi yeniden kazanmak icin gerekli olan fizyolojik uyaranlardir” (Erdogan, 1999:

269).

Stres kavrami konusunda bir otorite olan Hans Selye, kendisinden 6nce bu konuda
caligmalar yapan Cannon’a ilk calismalarinda hak vererek stresi bireyi etkileyen
cevresel uyarici olarak gormiistiir. Fakat yaptigi calismalar sonucunda stresi,
organizmanin i¢indeki ¢evreye karsi alinan durum olarak tanimlamaya baglamistir.
1936 yilinda Hans Selye stresi, “viicut lizerindeki herhangi bir talebin zihinsel veya
bedensel etkili spesifik olmayan sonucudur” seklinde tanimlamistir (Kahn ve

Byosiere, 1995: 193).
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Bu yaklasimin sonunda Selye stres ve stresor kavramlarim1 6n plana ¢ikarmistir.
Bireyde tepki yaratan uyaricilar1 “stresor”, bu stresorlere verilen tepkiye de “stres”
olarak tamimlamistir (Erdogan, 1999: 270). Stresorler, organizmanin dengesini
bozabilecek etkenlerdir ve fiziksel (travma, sicak, soguk vb), psikolojik (duygusal
gerilimler, i¢ ve dis catismalar vb) veya sosyal (¢cevresel, kiiltiirel degisim vb) yonlii
olabilirler. Bu stresorler karsisinda viicudun denge mekanizmasinin bozulmasina ve
fiziksel, psikolojik veya biyokimyasal acidan verdigi tepkilere de stres denmektedir
(Baltas ve Baltag, 2002: 303). Ayrica Selye’nin taniminda bu tepkilerin spesifik
olmayan bir tepki olduguna isaret etmis ve cevresel stresorlere karsi gosterdigi

“genel” bir tepki oldugunu vurgulamistir (Erdogan, 1999: 270).

Giiniimiize kadar, Selye’den sonra stresle ilgili farkli yaklasimlarn iceren cesitli
tanimlar yapilmistir. Bu tanimlar yalmiz uyarici (etki) veya tepki boyutlu olabilirken,
yaygin olarak etki-tepki esasli tanimlardir. Ornegin, Ivancevich, Donelly ve Gibson
(1983: 578) stresi “kisiler tizerinde rahatsizlik veya aciya neden olan bir etki” olarak
tanimlarken, stresi sadece etki yoniiyle ele almislardir. Davis (1982: 566) ise stresi
“bir kisinin duygularinda, diisiince siireglerinde veya fiziki sartlarinda, kisinin ¢evresi
ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu” olarak tanimlarken stresi bir

tepki olarak ele almistir.

Ancak stres kavraminin daha dogru bir taniminin yapilabilmesi icin, stresin etki-tepki
yoniiyle ele alinmasi gereklidir. Bu anlamda stres “her nerden gelirse gelsin, cevresel
bir talebe, viicudun gosterdigi belirsiz reaksiyondur” (Organ ve Hammer, 1982: 371)
seklinde tanimlanmaktadir. Ivancevich ve Matteson (1993: 244) ise stresi “bir kisi
izerindeki herhangi bir dis (cevresel) faaliyet, durum veya olay sonucu olan asir1
psikolojik ve/veya fiziksel talebin, kisisel farkliliklardan ve/veya psikolojik

siire¢lerden etkilenen aracilik ettigi bir uyum tepkisidir” seklinde tanimlamislardir.

Buraya kadar yapilan tamimlarda stres, bireyle cevresi arasinda zayif bir uyumun
varligim gostermektedir. Cevrenin bireyden asirt isteklerinin olmasi ya da bireyin
kapasitesinin iistiinde istekleri olmasi, diger bir anlatimla, bireyin karsilastigi durum
karsisinda gerekli donanimlara sahip olmamasi1 durumunu sonucu zayif bir uyumun

ortaya ¢ikma hali olarak stres tanimlanmaktadir (Balci, 2000: 2-3).
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Degisik bakis acisina gore ise stres, “kisilerin karsi karsiya kaldiklar firsat, sinirlama
veya istemlerin belirsiz ve 6nemli olan dinamik kosullarinin sonucu” (Robbins,
1996: 611) olarak tamimlanmistir. Bu tanim ile stresin, diger tamimlarin aksine,
olumsuz bir durumun sonucu olarak ortaya ¢iktig1 kabul edilmesinin disinda olumlu
kosullarda da meydana gelebilecegi anlatilmistir. Stresin her zaman zarar verici, kotii
ve kacinilmasi gereken bir durum (distress) olarak goriilmemesi gerektigi de
vurgulanmaktadir. Ister etki (uyarici) ister tepki yoniiyle degerlendirilsin stresin
olumlu yo6nii de mevcuttur. Olumlu stres (eustress) iyi ve yapici bir strestir ve pozitif
duygular yasatir. Iyi yaptiimiz bir is sonucu tebrik edilme veya iyi bir anlasmanin
sonucunda yasanan hislerdir (Helligel ve Slocum, 1989: 596). Olumlu strese etki
acisindan bakildiginda ise, bir arkadastan hediye alinmasi, terfi etme, evlenme gibi
insanlarin ulagmak istedikleri amaglarla ilgili olaylar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
olaylarda bireylerin o isleri basarmak i¢in motive olmasmi saglamak yoluyla

performanslarin arttirmaya yardimel olmaktadir (Schermerhorn vd., 2000: 406).

Tiim bu tanim ve yaklasimlar sonucunda stresin tanimlanmasinda karsimiza ¢ikan

tiim unsurlar ortaya koymakta yarar gérmekteyiz:

e Stres c¢ift yonlii bir olgudur. Stres hem bireyi etkileyen ¢evresel uyaricilardir, hem
de bireyin organizmasimin bu uyaricilara verdigi tepkilerdir. Bu nedenle stresin
uyarici yonlii oldugu gibi tepki yonli veya her ikisini birden igeren tanimlarina

rastlamak miimkiindiir.

e Stres kavrami, organizmaya zarar veren faktorleri ve faktorlerden dolay:
organizmada ortaya ¢ikan olumsuz degisiklikleri anlattigi gibi (Celik ve
Fettahlioglu, 1999: 65), olumlu faktorleri ve olumlu degisiklikleri de icerebilir. Bir
basar1 elde etmek, 6diil kazanmak, sinif gecmek de insana mutluluk veren olumlu
etkenlerdir. Is yerinde performansin artmas ise olumlu degisikliktir (Oztiirk, 1994:
114-115) ve tiim bu Ornekler stresin olumlu anlamlarda da kullanildigin

gostermektedir.

e Stres, kisitlama, firsat ve isteklerle ilgilidir. Tim bunlar cevresel (digsal)
faktorlerdir. Bu c¢evresel faktorlerin kisiler ile etkilesimin sonucunda da stres

meydana gelmektedir.
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e Organizmalarin stresor adi verilen ve fiziksel, psikolojik veya sosyal yonlii
etkenlere verdigi tepki spesifik (belirgin) olmayan yani genel tepkilerin sonucudur
ve etkilere maruz kalan birey onlar1 énemli bulmalidir. Ornegin, bireyin karsilastigi
bir durumun stres yaratabilmesi i¢in o etkeni énemli bulmasi gerekir ve verdigi
tepki de organizmanin biitiiniinde hissedilen genel tepkiler olmalidir (Pehlivan,

1995: 6).

Stres kavrami Onceleri fizik ve miihendislik daha sonralart ise tip ve psikoloji
alanlarinda arastirilmaya ve tanimlanmaya calisilmistir. Ancak, verimlilik kaygisiyla
organizasyon ici davraniglar arastirmak ve kaynaklarin etkili yontemini saglamak
gibi nedenlerden dolay1 stres 6nemli bir kavram olarak goriildiigiinden (Aktas, 1992:
156), yonetim bilimlerinde de giiniimiizde oldukca fazla iizerinde durulan bir konu

haline gelmistir.

Is stresi ise, “bireylerde meydana gelen ve onlar1 normal faaliyetlerden sapmaya
zorlayan farkli bir durum” olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla is ile kisi arasindaki

etkilesim stres olarak ifade edilmektedir (Giiney ve Demir, 1997: 130).

Bu tanmimdan yola ¢ikarak orgiit stresini “organizasyon iiyelerinde fiziksel, psikolojik
ve davranigsal sapmalara neden olan dis sartlara kars1 bir uyum tepkisi” (Aktas ve

Aktas, 1992: 154) olarak tanimlamak miimkiindiir.

Bununla birlikte is stresleri de olumlu veya olumsuz olabilmektedir. Ornegin,
optimum seviyedeki bir stresin calisan1 motive ederek performansini arttirabildigi
(Celik ve Fettahlioglu, 1999: 66) ve is tatmininde ulagmasini sagladig: gibi, olumsuz
stres olarak adlandirilan asir1 stres bireyin iyi calismamasina ve basarisizliga neden
olabilmektedir (Ivancevich ve Matteson, 1993: 244). Ayrica fiziksel veya psikolojik
acidan sorunlar yasabilmektedir ve bu durumunda da hem birey hem de oOrgiit

acisindan maliyeti oldukg¢a fazla olmaktadir (Kirel, 1993: 159).
1.2.2. Stresin Benzer Kavramlarla iliskisi

Stres kavramu ile ilgili cogu zaman stres kelimesinin yerine kullanilan kavramlar
mevcuttur. Endise, gerilim, engellenme, catisma, depresyon gibi kavramlar zaman

zaman stres kelimesi ile esanlamli olarak kullanilmaktadir.
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Gergekte stres kavraminin alt unsurlan ve kisimlan sayilabilecek bu kavramlarin
hicbiri stresle Ozdes degildir. Aslinda stres kavrami bu alt kavramlar iginde
barindirmaktadir. Bu kavramlar strese yol agcan psikolojik temellerdir (Keskin, 1997:

144). Bu nedenle bu kavramlarin agiklanmalarinda yarar gérmekteyiz:
1.2.2.1. Engellenme

Giinliik konusma dilinde “hiisran” ya da “hayal kirikli§1” anlaminda kullanilan bu
kavram (Altug,1997: 146), hedef merkezli bir davranisin karsilastigi engel nedeni ile
gosterilen psikolojik bir reaksiyon (Slevin, 1985: 61) olarak tanimlanmaktadir.
Coziilmeyen problemler ve tatmin edilemeyen istek ve ihtiyaclar zaman zaman
bireylerde tatminsizlik ve giivensizlik yaratmaktadir. Bu durum da hayal kirikligina

neden olmaktadir (Drafke ve Kossen, 1997: 416).

Hayal kirikliginin kaynag gercekte bireylerin kendileridir. Zaman zaman bireylerin
hedefleri sahip olduklan yetenek ve imkanlardan daha yiiksekte olabilmektedir
(Newstrom ve Davis, 1997: 438). Boylelikle abartili ve asin istek ve beklentilerin
yerine gelmedigini goren kisiler hayal kirikligina siirikklenmektedir (Klareich, 1998:
121). Bireylerin ¢ok sayida ve sinirsiz Ol¢iideki ihtiyaglar1 ve amaclar oldugu, ancak
bu hedef ve ihtiyaclar1 tatmine yarayan olanaklarin ve araclarin sinirli olusu
engellenme yaratan en 6nemli etkendir (Eroglu, 1998: 305). Belirgin hayal kiriklig
tipleri sunlardir (Organ ve Hammer, 1982: 258-259):

¢ Bir tesvik uygulamasinin ardindan tegviklerin kesilmesi,
e Tesvikte bir gecikmenin olmasi,

e Tesvikin degerinde bir azalmanin olmasi,

e Kacimilmaz bir basarisizlik yaganmast,

e Giiclii bir tepkinin engellenmesi,

e (Cezalandirma,

e Kuvvetli fakat uyumsuz iki tepki arasinda ¢atisma yasanmast,
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Ancak, engellemenin sonuglari her zaman kétii degildir. Engellenme gecici veya
araliklarla olmakta ise alternatif tepkiler imkan dahilinde; ikame hedefler yeterli
veya kisinin gecmis tecriibeleri bir engellenme toleransi yaratmis ise, olumlu

sonuclar olusabilir (Organ ve Bateman, 1991: 260).

Eger engellenme gegici degil ve alternatif hedeflerde yaratilmiyorsa veya belli bir
tolerans olusturulmamigsa olumsuz engellenme sonuclar ortaya ¢ikar. Bu durum da
stresin olugsmasina neden olur (Organ ve Hammer, 1982: 260). Engellenme stresin
nedenlerinden sadece birisidir, kendisi degildir (Newstrom ve Davis, 1982: 263).
Dolayisiyla, engellenme olayinin stres kavraminin yalnizca bir yonii olarak gérmek
gerekmektedir. Engellenme, stres gibi i¢inde ¢ok sayida unsuru barindiran bir

kavramin sadece alt kisimlarindan biridir (Eroglu, 1998: 306).
1.2.2.2. Endise (Anxiety)

Stres ile karistirilan kavramlardan biri de endisedir. Ancak stres de oldugu gibi,
endisenin de tanimlanmasinda arastirmacilar kisa ve ortak bir tanimda

anlagamamislardir.

Endisenin tanimlanmasi girisimleri genellikle endise ile korku arasinda ya da endise
ile hayal kirikligi arasinda bir ayirima gidilmesi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Oysa, korku mevcut olan tehlikeye karsi gosterilen bir reaksiyonken, endise fiziksel
veya psikolojik olan ve Onceden tahmin edilen bir tehlike veya zarara gosterilen
tepkidir (Organ ve Hammer, 1982: 263). Ayrica endise ile korku arasindaki
zamanlama agisindan farkliligin yani sira bir diger farklilik ise kaynakla ilgilidir.
Korkunun kaynagi net ve belirgin iken, endisenin nedeni veya kaynagi belirsizdir.

Kisi neden dolay1 endiseli oldugunu bilmeyebilir (Eroglu, 2000: 308).

Aym tiir bir iliski hayal kiriklig ile endise arasinda da mevcuttur. Hayal kiriklig
siirmekte olan bir davranisin engellenmesiyken endise, Ongoriilen bir zarar igin
uygun tepki veya planin olmamasi hissidir (Organ ve Bateman, 1991: 308). Buna
gore, endisenin “kisilerin yaklastiklarini hissettikleri tehlikeler ve zararli etkenler
karsisinda derin bir emin olmama duygusuna kapilmalaridir” (Eroglu, 2000: 307),

seklinde tanimlanmalar1 yanlis olmayacaktir.
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Orgiitlerde endisenin sebepleri ise, orgiitlerdeki gii¢ farklihiklari, siirekli degismeler,
rekabet, gorev belirsizlikleri, is geri bildirim eksikligi, Orgiitiin ekonomik
cevresindeki cabuk degisim, is giivensizligi gibi faktorlerdir (Organ ve Hammer,
1982: 263-264). Goriildiigii gibi kisisel endisenin 6nemi kadar orgiitsel endise de

Onem tasimaktadir.

Endise ile stresin iligkisinde diger benzer kavramlara gore daha siki bir baglantinin
oldugunu soylemek miimkiindiir. Endise ile stresin cok sik olarak birbirleri ile
karistirilmasinin veya birbiri yerine kullanilmalarinin nedeni bu yakin bagint1 ile

ilgilidir (Eroglu, 2000: 309).

Stres ile endisenin sonuglar1 ve etkileri agisindan birbirine yakin olmasina ragmen,

stres endiseyi de kapsayan daha genis bir kavramdir (Eroglu, 2000: 309).
1.2.2.3. Catisma (Conflict)

Genel olarak catisma “bir secenegi tercih etmede bireyin ya da grubun giicliikle
karsilagsmasi ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma” (Can,
1997: 302) olarak tanimlanmaktadir. Catisma, birbiriyle uyusamayan iki veya daha
fazla giidiiniin aym1 anda bireyi etkiledigi zaman ortaya ¢ikmaktadir (Ciiceloglu,
1998: 282). Kisinin amaclarina ulasma gayretinde karsilastigi bir engel olmamakla
birlikte, birden fazla amacin aymi anda gergeklestirilemeyisinin yarattifi bir

gerginligi ifade etmektedir.

Catigsma, hem fikir olmama, karar verme bozuklugu, anlasmazlik, uyumsuzluk, zayif
iletisim, zitlagsma, birbirine ters diisme gibi olumsuz durumlar tanimladig gibi
yaraticithgm ve yapiciligim kaynagi, yenilgiyi ve gelismeyi ifade etmektedir (Ileri ve
Sezgin, 1999: 55). Bu ifadeden yola cikarak catismanin kisilerin sadece aleyhinde
degil, aym1 zamanda Kkisiler iizerinde olumlu etkileri de goriilen bir durum oldugu

anlagilmaktadir.

Ozellikle orgiitler agisindan bakildiginda modern yonetim bilimciler, catisma optimal
diizeyde oldugu zaman, orgiit basarisina olumlu katkisinin bulunacagim ifade
etmektedirler (Can, 1997: 307). Cagdas yonetim kurallarina gore, orgiitlerde catisma

kacimilmazdir ve Orgiitsel etkinlik icin belirli bir diizeyde c¢atisma olmasi
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gerekmektedir. Ciinkii catismanin hi¢ yasanmadigi oOrgiitlerde yenilik, degisim,
yaraticilik ve performans olumlu etkilenecektir (Akat vd., 1999: 344). Catisma
sonucunda taraflar kendi goriislerinin hakliligi kanmitlamak icin yaraticiliklarim
ortaya koyarak orijinal ve iyi fikirler ortaya c¢ikaracaklardir (Eren, 2003: 610).
Ancak, siirekli ve yogun catismanin da kararlarin alinmasim giiclestireceltir.
Performansi da olumsuz yonde etkileyeceginden optimum seviyedeki c¢atigmanin

tercih edilmesi gerekliligi aciktir.
Psikologlar ii¢ tiir catigma tanimlamaktadirlar (Ciiceloglu, 1998: 282-3):

o Yaklasma-yaklagma catigsmasi; birden fazla olumlu secenek arasindan

birinin secilmesi zorunlulugunda yasanan celigki

o Kacinma-kacinma catismasi; birden fazla olumsuz segenekten birinin

secilmesi zorunlulugunda yasanan celiski,

. Yaklasma-ka¢inma catismasi; hem olumlu hem de olumsuz yani olan bir

secenek iizerine karar verme durumunda yasanan celiski.

Tiirli ne olursa olsun, catisma insanlar {izerinde bir bask:1 yaratmaktadir. Catisma ile
stres kavramlart arasindaki baglantt ise sanildiginin aksine kavramlarin
Ozdesliginden degil, catisma durumunun stresin meydana gelmesinde Onemli
nedenlerden biri olmasindan dogmaktadir (Eroglu, 2000: 307). Catismalar sonucunda

ortaya ¢ikan degisimler stresin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Ayrica catismalar, baglangici, sebepleri ve sonuclar itibariyle izlenmesi miimkiin
olan ve genellikle de siirekliligi olmayan olaylardir. Halbuki, stresin en Onemli
ozelliklerinden birisi siirekliligidir (Eroglu, 2000: 307). Diger kavramlarda oldugu
gibi stres kavrami catisma kavramini da icinde barindiran daha biiyiik boyutlu ve

kapsamli bir kavramdir.
1.2.3. Stresin Asamalari

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmas: ile
ortaya ¢ikan bir durumdur ve bu zorlamalar karsisinda canli kendini korumaya

yonelik bir tepki zincirini harekete gecirme 6zelligine sahiptir. Bu dzellik, tehlike ile
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karsilasinca “savas veya kac¢” diye adlandirilan cevabin ortaya ¢cikmasidir (Baltas ve

Baltas, 2002: 23).

Organizmanin bir tehdit kargisinda oldugu stres hallerinde kisilerde hem bedensel
hem de psikolojik diizeyde olaylar meydana gelmektedir. Bedensel diizeydeki
degisikliklerin biitiin insanlarda ayni basamaklardan ge¢mesine karsin, psikolojik
degisiklikler bireysel sartlara bagl olarak cesitlilik gostermektedir (Baltas ve Baltas,
2002: 23).

Stresin yol actig1 fiziksel degisimleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir: Adrenalin
salgilayan bezlerin asir1 calismasi adrenalinin oranini yiikseltmektedir ve bu madde
ile biitiin viicut fazla seker vermektedir. Kanin daha hizli dolasimiyla birlikte beyin
ve adalelere daha fazla enerji gelmektedir. Bu durumun sonucunda da bireyler daha

atak, daha kuvvetli ve acil durumlar i¢in hazir hale gelmektedir (Ozkalp, 1989: 145).

Organizmanin tehdit edilmesi sonucu bozulan organizma dengesinin yeniden
kurulmasi ve yeni duruma uyum saglanmasi gerekmektedir (Baltag ve Baltas, 1999:
26). Hans Selye, viicudun stres tepkisinin belirli bir zaman icerisinde gerceklestigini
belirterek, ortaya ¢ikan tiim bu fizyolojik degisimleri kapsayan mekanizmaya Genel

Uyum Sendromu (General Adaption Syndrome) adin1 vermistir (Eroglu, 2000: 301).

Genel uyum sendromu, tehlike olarak goriilen cevresel talepler olan stresorlere karst
bir savunma tepkisidir (Coffey, 1994: 512). Selye, bu savunma tepkisini “genel”
olarak adlandirmistir. Ciinkii, stresorler viicudun cesitli bolgeler iizerinde etki

yapmaktadirlar (Ivancevich ve Matteson, 1993: 244).

Selye’ye gore, Genel Uyum Sendromu, stres ve stresle bagetme siirecini tetkik etme

yoludur ve ii¢ asamadan olusur (Tosi vd., 1990: 342):
- Alarm Tepkisi (the alarm reaction)
- Diren¢ Asamasi (the resistance stage)

- Tilkenme Asamasi (the exhaustion stage)
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1.2.3.1. Alarm Asamasi

[k asama olan alarm tepkisinin iki basamag1 vardir. Ik basamakta organizma bir sok
icindedir ve dengenin bozularak gerilim yasanmaya baslamasidir. Bu asamada
organizma ‘“‘savas ya da kag¢” tepkisi i¢ine girerek ikinci basamak olan sok karsiti

uyum siire¢lerini baglatir (Sahin, 1994: 7).

Bu asamada viicut stresle savasabilmek icin endokrin bezlerinden hormonlar
salgilamaya hazirlanmaktadir. Bu asama boyunca kalp atislann ve kan dolasim
hizlanmakta, kan sekeri seviyesi yiikselmekte, kaslar gerilmekte, sindirim
yavaslamaktadir (Steers, 1991: 545). Organizmanin bu durumla basa ¢ikabilmek igin
bulundugu bu fizyolojik girisimlerin amaci miicadele ederek veya kacarak

organizmay1 korumaktir (Baltag ve Baltag, 2002: 23).
1.2.3.2. Diren¢ Asamasi

Stres durumu siirer ve sistem savagmakta ya da kagmakta basarili olamazsa,
organizma genel uyum sendromunun ikinci asamasi olan “diren¢c asamasina
gelmektedir” (Sahin, 1994: 11). Bu asamada, organizma yapmis oldugu alarm
tepkisini ortadan kaldirmakta ve stresli ortama bir tiir uyum saglamaktir. Organizma,
sanki normal kosullar altinda isliyormus izlenimi vermektedir. Gergekte ise,
organizma yorulmaktadir ve direncini yavas yavas kaybetmektedir (Ciiceloglu, 1998:
321). Kisilerin belli bir stres karsisinda gosterdikleri direng yiiksek iken, diger stres
kaynaklarma karst direncleri diisiik olmaktadir. Kisi enerji kaynaklarini,
konsantrasyonunu ve stres direncini tiiketmektedir. Insanlar, bu nedenle, diger
zamanlara kiyasla stresli donemlerde daha siklikla hastaliga yakalanmaktadir

(Ivancevich ve Matteson, 1993: 245).
1.2.3.3. Tiikkenme Asamasi

Insanlar stresle savasabilmek icin sl enerji kaynagina sahiptirler ve ¢oziim
saglayamadan uzun siire stres kaynaklarina maruz kaldiklarinda bu durum onlan

titkenme asamasina getirmektedir (Coffey, 1994: 513).

Beden, artik stresin baskisina dayanamaz hale gelmektedir ve direncini

kaybetmektedir. Ik alarm doénemindeki baz1 belirtilere geri dsnmektedir (Ciiceloglu,
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1998: 27). Her canlinin uyum yetenegi ve enerjisinin sinirli olmasi nedeniyle basa
cikilamayan stresler karsisinda denge bozulmakta ve uyum enerjisi bitmektedir. Bu
nedenle de tiikenme belirtileri ile geri doniisii olmayan izler organizmaya

kazinmaktadir (Baltas ve Baltas, 2002: 27).

Bu asamanin 6zelligi, sinir sisteminin parasempatik boliimiiniin harekete ge¢mesidir.
Normal sartlarda iken viicut sistemini dengede tutan bu olay tilkkenme asamasinda
meydana geldiginde normalden cok diisiik derecede gbrev yapan organizmanin
istenmeyen durumlarda kars1 karsiya kalmasina neden olmaktadir (Erdogan, 1996:
271). Yine bu nedenlerle depresyon veya ruhsal yikim meydana gelmektedir (Coffey,
1994: 512). Bas agrisi, ilser, yiiksek tansiyon gibi stresle ilgili hastaliklara
yakalanma riski ortaya ¢ikmaktadir (Steers, 1991: 546).

1.3. Konaklama Isletmelerinde Stres Faktorleri

Strese, ortadan kaldirilmasi cok zor ve yaygin etkileri olan, ¢ok biiyiikk sayidaki
cevresel faktorler neden olmaktadir. Bu faktorlere stresor denildigi calismanin dnceki
boliimlerinde bahsedilmistir. Stres kaynaklarinin belirgin olmamasina karsin stres
durumu c¢ok belirgin psikolojik, fizyolojik veya davramigsal etkilere neden
olmaktadir. Bu etkilerde karsimiza bazen kisisel ilerleme ve gelisme olarak bazen de

ruhsal veya fiziksel hastaliklar olarak ¢ikmaktadir (Tosi vd., 1990: 340).

Ancak, bu faktorlerin hangilerine tepki gosterece§imiz kesin cizgilerle
belirlenememektedir. Ancak, stres yaratan faktorler en genel haliyle iki gruba
ayrilmaktadir. Onceden tahmin edilebilen ve edilemeyen stres faktorleri (Rowshan,
1998: 28-29): Ornegin, yeni evlenen bir cift, birbiri ile anlasabilmeyi ve birbirinin
karakterine uyum saglamay1 yavas yavag Ogrenirler. Ancak, bu durum oOnceden
kendilerince bilindiginden bu durum kendilerinde stres yaratmayabilir veya bebek
bekleyen bir ¢iftin bebegin dogumundan sonra yasayabilecekleri sikintilar1 6nceden
bilmeleri kendilerini bu stres yaratict durumuna Onceden hazirlikli olma sansini

vermektir.

Bir baska arastirmaci olan Karl Albrecht ise, stres faktorlerinin en genel sekli ile
fiziksel ve duygusal faktorler olarak iki guruba ayirmaktadir (Erdogan,1999: 97-98).

Fiziksel faktorleri, kisinin disinda ve yakin c¢evresinde olan ve onu fiziksel ve
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duygusal olarak etkileyen faktorler olarak aciklamaktadir. Duygusal stres faktorlerini
ise, bireye yonelik dis etki olmaksizin, kisinin kendi diisiince siireci sonucu gerileme

girmesine neden olan faktorler olarak aciklamaktadir.

Gergekte, stres kaynaklari, birbirinden ayr1 ayr diigiiniilmemelidir. Stres kaynaklar
bir biitliniin parcalar1 gibi birbirini tamamlamakta ve etkilemektedir (Keskin, 1997:
144). Ornegin yukarida verilen ayirimda duygusal faktorlerin olusmast icin kisinin
aslinda sadece kendi diisiinceleri ile stres yaratmasi diisilk bir olasilik iken,
cevresinde olusan bir olay1 kendi diisiince ve yorumlart ile stres faktorii olarak

gormesi daha yiiksek olasiliktir.

Bir baska arastirmada ise, stres faktorleri bedensel ve fizyolojik olmak iizere iki
grupta toplanmakta ve bedensel faktorlere dis agrisi, giiriiltii gibi 6rnekler verirken;
psikolojik faktorlere de bosanma, darilma, kiisme gibi Ornekleri vermektir

(Ciiceloglu, 1998: 323).

Goriildiigii gibi, birgok arastirmaci tarafindan degisik siniflandirmalar yapilmaktadir.
Baz1 Amerikal1 psikologlar faktorleri simiflandirmak yerine her bir olayimn belirli bir
stres agirligl yani “stres katsayis1” oldugunu ileri siirerek yaptiklar1 genis capta bir
arastirmayla Amerikan toplumu iginde stres yaratan olaylarin bir listesini
yapmuslardir (Ciiceloglu, 1998: 282). Tablo.1’de Salamon Sorios tarafindan 1982
yilinda Izmir’de yapilan arastirma sonucunda ortaya ¢ikmis olan, Tiirk toplumunda

stres yaratan faktorler ve agirlik puanlar1 goriilmektedir.
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Tablo 1. Tiirkiye’de Degisik Yasam Olaylarinin Agirhk Puanlar:

Yasama Bagh Degiskenler Agirhk
1 Cocugun olimi 92
2 Esin 6limii 90
3 Es tarafindan aldatilma 87
4 Anne veya babanin 6liimii 87
5 Hapse mahkum olma 86
6 | Cocugun agir bir bicimde hastalanmas1 veya sakatlanmas1 | 85
7 Evlilik dis1 hamilelik 83
8 | Istemedigi evliligi yapma 83
9 | Esin agir hastalii, kaza veya yaralanmasi 79
10 | Anne-baba ge¢imsizligi veya ayrilma 78
11 | Es ile ciddi anlasmazlik 77
12 | Agir hastalik, kaza, yaralanma 75
13 | Bosanma 73
14 | Biiyiik olciide bor¢lanma 72
15 | Hakkinda kétii sdylentiler ¢ikarilma 72
16 | Evlilik dis1 iliskiye girme 68
17 | Cocuk diisiirme veya diisiikk yapma 68
18 | Yakin bir dostun 6liimii 66
19 | Istenmeyen gebelik 65
20 | Anne-baba ile anlasmazlik ve onlardan baski gorme 64
21 | Cocugun okul basarisizlig 62
22 | Nisanlidan ayrilma 58

Kaynak: CUCELOGLU, (1998: 323)

Gergekte strese neden olan faktorler ¢cok sayidadir ve sinirlamak ¢ok zordur. Strese
sebebiyet veren her faktorii ayr ayr smamak ve incelemek cok zor olacagindan,
onemli goriilen stres yaratici faktorlerin genel bir siniflandirilmasinin yapilmasi daha

gercekci ve anlamli olacaktir.
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Stres, birey ile stres yaratan faktorler arasidaki etkilesim sonucu meydana
geldiginden, stres faktorlerinin bireyden, cevresinden ve cevre iligkilerinden
kaynaklandig diisiiniilmektedir (Keskin, 1997: 144). Bu nedenle de stres faktorlerini
gruplandirirken bireysel ve cevresel faktorlerden bahsetmek miimkiindiir. Ancak bu
faktorlere ek olarak; kisiyi is yasantisinin disinda degerlendirmek miimkiin
olmayacagindan ve yasantisinin bityiik kismini da is ortaminda gecirdigini diistinerek
is yasamindan kaynaklanan stres faktorlerini de bu gruplandirmaya dahil etmek
yerinde olacaktir. Boylece stres yaratan faktorleri ii¢ grupta toplamak miimkiin

olacaktir:

e Cevresel stres faktorleri

e Bireysel stres faktorleri

o s cevresi (orgiitsel) stres faktorleri
1.3.1. Cevresel Stres Faktorleri

Strese neden olan faktorleri simirlamak c¢ok zordur. Stres, fert ile stres faktorleri
arasindaki etkilesim sonucu meydana gelmektedir. Oyleyse, stres doguran faktorlerin
bireyden, cevresinden ve cevre iliskilerinden kaynaklandigini sdylenmesi yanlig

olmayacaktir (Keskin, 1997: 144).

Is stresi analizleri yapilirken cevresel faktorlerin 6nemi ihmal edilmisse de, bu
faktorlerin 6nemli bir etkiye sahip olduklar ortaya ¢cikmistir (Aktas ve Aktas, 1992:
156). Giiniimiizde kisinin ¢evresinden kaynaklanan stres yaratan faktorler, yasayan

degisim ve gelisim siireci sonucunda giderek artmaktadir.

Bireyin yasadigi genel cevreyle ilgili stres kaynaklarn bireyin kendisi ve is hayati
diginda kalan stres faktorleridir. Bu ¢alismada cevresel stres faktorleri su basliklar

altinda incelenecektir;
e Ekonomik kosullar
e Politik hayattaki belirsizlikler

e Teknolojik degisim ve belirsizlikler
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¢ Fiziksel ¢evre kosullar

e Toplumsal cevre kosullar

e Sosyal ve kiiltiirel degisimlerdir.
1.3.1.1. Ekonomik Kosullar

Is diinyasindaki degisimler ekonomik belirsizlikler yaratmaktadir. Ekonomide
meydana gelen daralmalar ise, kisilerin artan oranda giivenlikleri hakkinda
endiselenmelerine neden olmaktadir. Ciinkii, ekonomideki bu diisiis, cogunlukla is
goren sayisinda azalmalara, gecici isten ¢ikarmalara, daha az ticret 6denmesine, kisa
calisma saatlerine neden olmaktadir (Robins, 1996: 613). Tim bu gelismelerin
yaninda, yiiksek enflasyon ve refah seviyesinin diisilk olusu, kisilerin temel
ihtiyaglarimi karsilama konusunda sikintiya girmeleri Onemli stres kaynaklari
olacaktir. Ayrica birey bu ekonomik sikintilar1 asmak icin girisecegi ek is veya fazla
mesai uygulamalarinda asir1 yorgunluga girecektir ve dolayisiyla bu durum gerilim

ve strese neden olacaktir (Tutar, 2000: 221).

Artan issizlik, yiiksek enflasyon, yiiksek faiz gibi ekonomik gelismeler bireyin
tizerinde tehlike ve korkularin olusmasina neden olmaktadir. Ekonomik krizler
nedeniyle “yarin ne olacak” endisesi ile yasayan bireyler istikbalinden emin
olamayan ve giivenlik duygusunun eksikligini hisseden insanlara doniismektedir
(Eren, 2000: 283). Ayrica, yiiksek enflasyon ve faiz ekonomide iiretilen mal ve
hizmetlerinde fiyatinin asir1 oranda yiikselmesine ve hayat pahaliligina neden olmasi
bireyler iizerinde olumsuz etkiler yaratip, gereksinmelerini karsilayamamalari
sebebiyle de hayal kirikligina ve kotiimser ruh haline biiriinmelerine neden olacaktir.

Bu durum da bireyler iizerinde stres yaratacaktir.

Calisan bireyler icin ise, ekonomik kriz, isten c¢ikarilma riski ve korkusunu
beraberinde getirmektedir. Daralan talep calistifi isletmenin biiyiimesine engel
olurken, daha iyi pozisyonlara terfi eden bireyinde beklentilerini tehlikeye

sokmaktadir (Eren, 2000: 283).
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1.3.1.2. Politik Hayattaki Belirsizlikler

Politik istikrarsizliklar ve siyasi iktidarin ve hiikiimetin sik sik degisiminin yarattigi
belirsizlikler, erken secimlerin sik sik giindeme gelmesi, demokrasiye yapilan
miidahale ve darbeler, insanlarin demokrasiye inang¢larinin kaybolmasina, korku ve
tedirginlik icinde yarin endisesi ile hayatlarin1 gegirmelerine neden olabilmektedir
(Eren, 2000: 284). Ozellikle, yerlesmis bir demokrasi ve hukukun iistiin olmadig1
toplumlarda, demokrasiyi benimsemis kisilerin, ait olma ihtiyaglarin1 tatmin
etmelerini engellemekte, bu tatminsizlik durumu da Onemli Olgiide stres

yaratmaktadir (Tutar, 2000: 221).

Sik sik iktidar degisikligi yasanmasinin belirsizlige, giivensizlige ve dolayisiyla da
strese neden olmasinin yan sira, iilke ekonomisinin i¢inde bulundugu kosullara da
yansimaktadir. Bunun sonucunda da yukaridaki bolimde de agiklandigi gibi, is
hayatinda yatirimlarin durmasina, vergi gelirlerinin azalmasina, yiiksek enflasyona,
yiiksek issizlik ve yiiksek faize de neden olarak, bireylerin yarinindan endise ve

korku duyarak stres i¢inde yasamasina neden olmaktadir (Eren, 2000: 284).
1.3.1.3. Teknolojik Degisim ve Belirsizlikler

Bireyler iizerinde strese neden olan bir diger cevresel faktorde teknolojik degisim ve
belirsizlikledir. Giiniimiizde teknoloji hizla degismektedir. Bu durumda beraberinde

bir takim problemleri dogurmaktadir.

Teknolojinin degisimi insanlarin hayat tarzlar lizerinde biiyiik etkiler yaratmaktadir.
Bilgisayarlar, robotlar, otomasyon ve diger tiir teknolojik yenilikler bireyleri strese
sokan nedenlerdir (Robins, 1996: 613). Ornegin, modern teknolojinin harikalarmdan
olan otomobiller sikisik trafik diizeni i¢ine girildiginde ileri derecede strese neden

olmaktadir (Erdogan, 1999: 288).

Ayrica, teknolojik belirsizlikler ve yenilikler calisanlarin beceri ve deneyimlerini
gereksiz kilmaktadir. Insanlarin yerini alan bilgisayarlar, robotlar ve otomasyon
kigilerin igsizlikle yiiz yiize gelmelerine neden olmaktadir (Can, 1997: 293). Bu

durumda bireylerde yogun strese neden olmaktadir.
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Isletmeler teknolojiyi yakindan takip etmedikleri taktirde iiretim verimliligi ve iiriin
kalitesi diismektedir. Ciinkii, yeni teknolojilerin tiiketicilerin ihtiyaclarini daha iyi
karsilamaya yardimci olmast yaninda, iiretim siireclerini hizlandirarak isletmelerin
verimini artirmakta, kayip ve hatalarn azaltmaktadir. Bu sartlarda isletmelerin yeni
teknolojik degisimlerine basvurmalarina sebep olmakta ve calisanlar islerini
kaybetme durumuyla karsi karsiya kalmaktadir. Sonucta da bireyler yogun stres

altina girmis olmaktadir (Eren, 2000: 286).

Teknolojik degisimlerin dogurdugu ikinci bir endise ve belirsizlik kaynagida bazi
mesleklerin gelecegini tehlikeye sokmasidir. Teknolojik gelismeler yeni is ve meslek
alanlarinin ortaya ¢ikmasimma neden olmaktadir. Bu durumda da calisan kesim

tizerinde korkulara ve strese neden olmaktadir (Eren, 2000: 285-286).
1.3.1.4. Fiziksel Cevre Kosullar:

Strese yol acan bir cok farkli faktor igerisinde, fiziki ¢evre ¢ogu zaman bu
faktorlerden biri olarak algilanmaz. Bu nedenle de strese bagli olarak gézlenen
belirtilerin ana sebebi oldugu anlagilmamaktadir (Braham, 1988: 35). Buna karsin,
yogun trafik ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan giiriiltii ve her tiirlii kirlilik, ¢ok

onemli stres faktorleridir (Tutar, 2000: 221).

Ozellikle ise gidis-gelislerde mesafenin uzunlugu, toplu tasima araglarnin ve
yollarin yetersizligi, yogun trafik, her an kaza yasama olasiliginin yarattigi endise
bireylerin evlerinden is yerlerine gidene kadar fiziksel ve psikolojik olarak

tiikenmelerine neden olmaktadir (Eren, 2000: 285).

Ulasim sorununun yaninda ¢evre bozulmalari, hava kirliligi, toprak kirliligi, ¢cop ve
artiklarin yarattig1 sorunlar gibi nedenler bireyin i¢inde yasamakta oldugu ortami
biyolojik ve sosyo-psikolojik acidan tehlikeye sokmaktadir. Cesitli solunum
hastaliklari, zehirlenmeler, viicut mukavemetinin azalmasi, yeni hastaliklarin ortaya
cikmasi bu tiir ¢evre bozulmasi ve kirlenmesi sonucudur ve bireyleri riske

sokmaktadir (Eren, 2000: 286).

Ozellikle sanayi kentleri insanlarin bogulma, zehirlenme, hastalanma ve asit

yagmurlarinin mevcudiyeti konusunda endiselerinin yasandigi bolgelerdir (Eren,
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2000: 286). Bu bolgelerde yasayan insanlarin bu nitelikteki cevresel sorunlar nedeni
ile stres altina girmeleri biiyiik olasiliktir. Ciinkii, bu tiir problemlerin kisisel cabalar1
ile ¢oziillemeyecegini ve telafi edilemeyecegini bilen birey yogun gerilim altinda

hayatini siirdiirmektedir.
1.3.1.5. Toplumsal Cevre Kosullari

Aileler gerilimlerin, sikintilarin ve {iziintiilerin giderildigi gibi bunlar1 da dogurabilen
kurumlardir. Aile ortami, bireyleri her tiirlii zorlanmada, yapay tavir ve kurallardan
siyrildigi, anlayis, dayanisma ve sevginin yer aldigi bir ortamdir. Ancak, ailenin bu
gibi psikolojik agidan sagladigi olumlu katkilarimin yaninda birey i¢in stres faktorii

haline doniisen bir kurumda olabilmektedir (Tutar, 2000: 220).

Aile hayatinda, giinliik iliskiler icindeki gerginlik ve stresin onemli bir boliimii, aile
bireylerinin iliski biciminden kaynaklanmaktadir. Denetleyen, yargilayan, iistiinliik
kurmaya calisan davranmiglar igerisinde bulunan aile bireyleri stresli bir ortam
yaratmaktadirlar. Yine, “kotii”, “yanls”, “ayip” gibi yaklasimlar yonetilen kisinin
yetersiz oldugu izlenimini yaratmaktadir, bu durumda aile bireyleri arasinda

gerginlige yol agmaktadir (Baltas ve Baltas, 2002: 105).

Yine benzer sekilde aile icerisindeki iligskilerde uyumun mevcut olmamasi bireylerin
yogun baski ve stres altinda olmalarina neden olabilir. Aym1 zevk ve tutumlar
paylagsmayan esler, iyi niyet gostererek zoraki bir uyuma kendilerini zorlasalar bile,
bir siire sonra yapmak ve uymak istemedikleri bir durumu siirdiirmenin yaratacagi
stresle karsilarindaki bireye tahammiilsiizliik gostereceklerdir (Baltas ve Baltas,

2002: 107).

Bunlarin yaninda aile iiyelerinden birinin vefati yada hastalii, es ve cocuklar
arasindaki gecimsizlik veya yasanan ekonomik krizler, ev degistirme veya miilk
edinmek i¢in borca girilmesi gibi durumlarda bireyler iizerinde belirgin bir sekilde

gerginlik ve stres yaratabilmektedir (Aktas ve Aktas, 1992: 233).

Yapilan bir calismada yasama bagl stres faktorleri ve faktorlerin etkileri saptanarak

bir is dis1 stres kaynaklar ve agirliklar tablosu olusturulmustur.
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Tablo 2: Yasama Bagh Stres Kaynaklar1 ve Agirhiklar:

Yasama Bagl Degiskenler Agirlik
1 | Esin Oliimii 100
2 | Bosanma 73
3 | Eslerin ayr yagamasi 65
4 | Tutuklanma 65
5 | Aile iiyelerinden birisinin 6liimii 63
6 | Bireysel rahatsizlik veya hastalik 53
7 | Evlenme 50
8 | Is yerinde yangin 45
9 | Nikah toreni 45
10 | Aile bireylerinin sagliginin bozulmasi 44
13 | Seksiiel zorluklar 39
14 | Aileye yeni bir bireyin dahil olmasi 39
15 | Parasal yapinin degismesi 38
16 | Yakin arkadaslardan birisinin 6limii 37
17 | iste sorumlulugun degismesi 29
18 | Kiz veya erkek cocugun evden ayrilmasi 29
19 | Okula baglama veya bitirme 26
20 | Yasama ortaminin degismesi 24
21 | Yoneticinin huzursuzlugu 23
22 | Is sartlar1 ve is saatleri degismesi 20

Kaynak: FISHER vd., (1993: 649)

Bu tablonun diizenlenmesinde 6zel stres degerleme 6lgegi kullanilmig ve lgegin en
yiiksek degeri 100 olarak belirlenmistir. Tabloda goriildiigii gibi esin 6limii 6nemli
bir stres faktoriidiir. Yine bosanma, hastaliklar, evlenme gibi olaylarda énemli stres
arasinda yakin bir iliski oldugu kabul edilmektedir. Tiim bunlar da bireyin aile

yasantisi ile stres arasinda yakin bir iligkinin oldugunu gostermektedir.
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1.3.1.6. Sosyal ve Kiiltiirel Degisimler

Giiniimiizde diinyadaki degisim riizgarlarina sosyo-kiiltiirel degisimler de
katilmaktadir. Biiyiik bir hizla kiiresellesmeye dogru giden diinya uluslarinin sosyal
ozellikleri, orf ve adetleri, kiiltiirleri ve degerlerinde degisimler yasanmaktadir.
Degismesi cok zor olarak kabul edilen bu unsurlar ulusal kimliklerden cikip

evrensellesmeye dogru gitmektedir (Eren, 2000: 286).

Kiiltiirtin degisimi daha cok teknoloji ve kentlesmeyle ortaya c¢ikmaktadir. Kent
yasaminin geleneksel denetim mekanizmalarindan yoksun olma 6zelligi biiyiik
oranda kimlik sorununu da beraberinde getirmektedir. Medya araglar ise, bu durumu
hizlandirmaktadir. Ciinkii, bu tiir zorunlu kiiltiirel degisimlerinin fert ve toplum
izerinde yarattig1 etki belirsizlik ve kararsizligin neden oldugu gerilimlerdir (Tutar,

2000: 221).
1.3.2. Bireysel Stres Faktorleri

Psikologlar ag¢isindan stres, onu zihinde tasiyan bireye aittir. Farkli kisilerin ayni
olaya farkli tepki ve yaklasimlart mevcuttur. Bu farklilik zihinsel sartlardan sosyal
sartlara kadar uzanan faktorlerden kaynaklanmaktadir. Hatta bireyler bir giin dnce
onemsemedikleri olaylara bir giin sonra sert tepkiler verebilmektedir (Baltas ve
Baltas, 2002: 32). Bu nedenle stres olgusu incelenirken, stres verici durumlar kadar
onlarla karsilasan bireyin 6zelliklerinin de ele alinmasi gerekmektedir. Stres ve stres
vericilerin insana etkisi konusunda, insanin psikolojik biitiinliigiinii olusturan

diisiince, duygu ve davraniglarinin anlagilmasi gerekmektedir.

Diger bir deyisle, stresin kaynagi bizzat bireyin kendisi olabilir (Tutar, 2000: 222).
Onceki boliimlerde yapilmis olan stres tanimlarindan da goriilecegi gibi, stres, stres
vericilere gosterilen tepkidir. Cok olumsuz bir olay bir birey tarafindan firsata
doniistiiriilecek bir sekilde iyimser olarak degerlendirilecegi gibi, ayn1 olay karamsar

bir yaklasim nedeni ile felakete doniisebilmektedir.

Benzer sekilde bireylerin stresten etkilenme siireleri de birbirlerinden farklidir. Bazi
bireyler daha siddetli ve siiratle alarm durumuna gegerek stresten daha cabuk

etkilenirken, bazi bireyler ise daha yavas ve daha ge¢ alarm durumuna gecerler. Yine
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benzer sekilde bazi bireylerin strese dayanikliligi daha uzundur, bazilarinin ise daha
kisadir. Baz1 insanlarisa direng diizeyleri diger bireylerden daha diisiik veya daha
yiiksek olabilmektedir. Bu durum asagidaki sekilde gosterilmektedir (Eren, 2000:
289).

Sekil 1. Kisilik-Stres iliskisi

STRES
KAYNAKLARININ
YOGUNLUGU .
Direnme
Direnme - A Kisisi

/ / Direnme B Kisisi
C Kisisi g \

»

Kaynak: EREN, (1999: 289)

Sekilde goriilebilecegi gibi ii¢ farkli bireyin alarma ge¢cme, direnme ve tilkenme

asamalar1 birbirlerinden farkli nitelikler gostermektedir.

Bu agiklamalar 15181nda, bireyler arasinda stresin farkli tepkilere ortaya ¢ikmasinin
sebebi olarak i¢ temel Oge lizerinde durulacaktir; kisilik, zihinsel etkinlik, fiziksel

durum.
1.3.2.1. Kisilik Ozellikleri

Kisinin cevresini nasil algiladigi, cevresel degismelere ve iliskilere nasil bir tepki
gosterdigi belirli sinirlar igerisinde onun kisiligi ile yakindan ilgilidir (Erdogan,
1999: 292). Bu nedenle, kisilik 6zelligi en dnemli bireysel stres faktorii sayilmaktadir

(Ozkalp, 1989: 154). Kisilik analizi ve stres iliskisinde ilk ciddi ¢alismalar Roseman
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ve Friedman tarafindan 1974 yilinda ortaya konmustur ve kisilikler A ve B tipi

olarak belirlemislerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 238).

Kisilik kavraminin degisik tanimlar yapilmaktadir. Bu tamimlardan bazilan

sunlardir:

“Kisilik, bireyin karakteristik o6zelliklerini, bu ozellikler arasindaki iliskileri ve
durumlara uyum gosterme yollarin1 kapsayan yasam durumlarina tepki gdstermenin

karakteristik bicimleri ve insan davramiginin ¢ekirdegidir” (Kolosa, 1979: 22).

Bir diger tamimda ise kisilik, “zamanin ve kosullarin insanlara biyolojik ve sosyal
ozellikler olarak yiikledigi, belirli bir zaman icerisinde de siirekliligini koruyan
psikolojik davranmiglarindaki farkliliklan ve ortaliklar belirleyen egilimlerin tiimiine

verilen addir” (Eroglu, 2000: 139) denilmektedir.

Goriildiigii gibi, degismeyen bir takim 6zellikleri ve davranig goriintiilerini kapsayan
kisilik kavrami, bireyi diger insanlardan ayiran Ozgiin bir durumu anlatmak icin
kullanilmaktadir. Gergekten de kisilik, insan yapisinin duygusal durum, davranig

bicimi, ilgi, yetenek ve tiim psikolojik 6zelliklerinin biitiiniinden olusmaktadir

(Baltas ve Baltas, 2002: 41).

Insan kisiligini degisik bir bakisla simiflandiran iki hekim olan Friedman ve
Rosenman, cok sayidaki erkegi inceleyerek onlar1 A ve B kisilik tipi olarak iki
kiimede toplamislardir. Bu iki aragtirmacinin uzun yillara dayanan ¢alismalar1 hangi
kisilik o©zelliklerinin strese ve onun olumsuz etkilerine daha yatkin olduklarini
saptamaya yonelik olmustur (Ertekin, 1993: 38). insanlarin aym olaylar karsisinda
yasadiklar1 farkli stres diizeyleri, onlarin kisilik 6zellikleriyle yakindan iliskilidir
(Tutar, 2000: 231). Bu nedenle A ve B tipi kisilik 6zelliklerini incelemekte yarar

gormekteyiz.
1.3.2.1.1. A Tipi Kisilik
A tipi kisilik 6zellikleri sunlardir (Ertekin, 1993: 39-40):

e A tipi insanlar yeme, i¢gme, konusma, hareket etme ve yiiriime ile ilgili

eylemlerinde 6teki insanlardan ¢ok farkli hiza sahiptirler. Bu kisilerin konusmalari
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ilgi c¢ekicidir. Belli sozciikleri vurgularlar ve ciimlelerin sonunu daha hizli bir

bicimde konusarak bitirmektedirler.

® Genel olarak sabirsizdirlar. Bu sabirsizlik hayatin bir ¢ok alaninda o6zellikle
iletisimde goze carpmaktadir. Bagkalarin1 dinlemede ve onun soziinii bitirmesini
beklemede oldukca sabirsizdirlar. Sik sik karsisindakinin soziinii keser, yiiksek
sesle konusmaktadirlar. Bir kitab1 okuduklar1 zaman birgok boliimiine kisaca goz

atmak veya atlayarak ozetleri ve sonuclari tercih etmektedirler.

e Aym anda iki veya daha ¢ok isi diisiinmek yada yapmakta bu kisilerin 6zellikleri
arasindadir. Belli bir dilim zamanina iki veya daha c¢ok isi sigdirmak, bir seyler
yerken araba kullanmak, bir kisiyle konusurken baska bir sey diisiinmek gibi

zaman baskis1 bu kisilerin yasaminda 6nemli bir belirleyicidir.

e Birkag saatlik bir dinlenme am1 veya bir tatil bu gibi kisilere sucluluk duygusu
yaratabilir. Kendilerinin de caligmayan ve katkida bulunmayan 6teki insanlar gibi

olduklarmi diisiinerek mutsuz olmalarina yol agmaktadir.

e A tipi davranis sergileyen insanlar kendileri, aile cevresi ve is arkadaslar igin
oldukg¢a yiiksek bir beklenti diizeyine sahiptirler. Saptadiklar1 bu diizeyin ideal
oldugunu bilmelerine karsin, bu diizeyi tutturamamak onlarda mutsuzluga ve

olumsuz duygularin olugsmasina neden olmaktadir.

e A tipi davramis bicimine sahip olan bireyde zamanla yarisin yani sira, hem
baskalariyla hem de kendisiyle rekabet duygular1 agir basmaktadir. Boyle bireyler
rekabetten korkmazlar, inatcidirlar ve cabuk karar vermektedirler. Bunun

sonucunda da saldirgan davranislar ortaya cikmaktadir.

e Cevredeki giizellikler ve ilgin¢ seyler, bu tiir davramis biciminin agir bastigi
bireyler icin ¢ok anlam tasimazlar, hatirlamazlar. Ciinkii genellikle kendisiyle

mesgul ve isini diisiinen insanlardir.

e A tipi davramis bicimine sahip insanlar, is yasamlarini, basarilarim ve olaylari

stirekli olarak rakamlarla anlatmaya calismaktadirlar. Bu insanlar yasamin nicel
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yoniiyle daha fazla ilgilidirler. Yalniz kendilerinin degil bagkalarinin yasamina da

bu tiir sayisal degerlendirmelere 6nem verirler.

e A tipi davramig bicimi siirekli tikler ve sinirli hareketlerle de cevreye
yansimaktadir. Bir goriisii vurgulamak icin yumrugun masaya vurulmasi, ani el,

kol hareketleriyle anlatim tipik hareketleridir.

¢ Bu tip insanlar icin gerilim yasamlarinin bir pargasidir ve isleri ¢ok stresli olmasa
bile kendi stresiyle hep beraberdirler. Yapilan arastirmalar bu tip davranis

ozelliklerinin erken yaslarda yerlestigini gdstermektedir.
1.3.2.1.2. B Tipi Kisilik

A tipi bireylerin tam karsit1 olan bireylerin davranigsal 6zellikleri B tipi olarak

adlandirilmaktadir.

B tipi insanlar kat1 kurallardan arinmis, esnek bireylerdir. Zaman onlar i¢in problem
degildir, rahat ve sabirhidirlar. Basar1 konusunda hirsh degillerdir ve yaptiklar isten
zevk almaktadirlar. Kolaylikla sinirlenmemekte ve tedirgin olmamaktadirlar

(Pehlivan, 1995: 24).

Kendilerine, ailelerine zaman ayirmakta ve daha sosyal davramslar
sergilemektedirler. Kusursuzluk arayisinda degildirler. Kendilerine ve diger bireylere

kars1 hos goriiliidiirler ve hatalar karg1 affedicidirler (Eren, 2000: 290).

A tipinin kiiciik ayrintilara takildig1 yerlerde B tipleri olaylara daha farkli yonlerden
bakabilirler. Ayrica, B tipleri isleri ile ilgili etkinliklerde bulunmadiklar1 zamanlarda
sucluluk duygusuna ve zamanlarinin bosa harcandigr duygusuna kapilmamaktadirlar

(Lazarus, 1994: 63).

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
davramis Ozelliklerini tasiyan bir ¢ok birey A tipi kisilik ozelliklerini de
gosterebilmektedir. Ancak, bazi testler sayesinde kisinin hangi tipe daha yakin
oldugunu belirlemek ihtimal dahilinde bulunmamaktadir (Baltas ve Baltag, 2002:
147).
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Ancak, bu konu ile ilgili 6nemli bir soru akla gelmesi miimkiindiir. A tipi kisilik ile
negatif stres arasinda bir baglanti mevcut mudur? Arastirmacilar tam olarak bdyle bir
baglantiy1 ortaya koyamamuslarsa bile, A tipi kisilik 6zelligindeki bireyler, kendi
karakteristik davramiglarindan dolayr stresorlerin  baskilarindan daha fazla
etkilenebilecekken, diger yandan da stresle miicadele gii¢lerinde azalma s6z konusu

olabilecegini vurgulamaktadir (Ivancevich vd., 1983: 591).

Yine yapilan aragtirmalarda A tipi kisilik ozelliklerine sahip olanlar ile kalp krizi
arasinda yakin bir iliski bulunmustur. Bu kisilik tipine sahip bireyler zamana karsi
miicadele veren, calisan, sabirsiz, baskalarina yavas ¢alismalari nedeniyle kizan
insanlar olduklar1 icin kalp krizine en ¢ok hedef olan insan tipini olusturmaktadirlar.
Bu sebeplerle de A tipindeki bireyler daha ¢ok stresten etkilenen kisilerdir. Hatta
yaptiklari i daha az stresli olsa bile kendi streslerini kisiliklerinin bir pargasi olarak
igyerlerine getirmektedirler. Bu bireyler i¢in stres hem o6zel hem de calisma
hayatlarinda yogun olarak mevcuttur. Bu durumda kalp krizi ile karsilagsmalarina

neden olmaktadir (Ozkalp, 1989: 154-155).

Yapilan bir bagka aragtirmada ise, A tip kisilik ile mesleki stres iligskisi 6lgmeye
calisilmistir. Buna gore; Hindistan’da ve Amerika’da A ve B tipi 6zelliklerine sahip
softrler iizerinde bir arastirma yapilmistir. Sonu¢ olarak A tipi kisilige sahip
soforlerin B tipi kisilige sahip soforlere gore daha c¢ok kaza yaptiklari, ise
devamsizliklarinin daha yiiksek oldugu, amirleri tarafindan daha ¢ok azarlandiklar

ve daha fazla mesleki strese kars1 karsiya kaldiklart saptanmistir (Ertekin, 1993: 42).
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Tablo 3. A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozellikleri

A Tipi Kisilik

B Tipi Kisilik

* Giiclii bir motivasyon

* Saldirganhk

* Yiiksek ihtiras

* Yarismacai Kisilik

* Her seyin cabuk bitmesi konusunda
baski altinda olma

* Yetki gocerme kapasitesinin
olmamasi

* Orkestra sefi kisilik yapisi

* Zamansizliktan yakinma

* Kendine asir1 giiven

* Karar vermede cabukluk

* sinde yiiksek kayg1

* Randevularina tam saatinde gitme
ve baskalarindan da aym duyarhihg:
bekleme

* Tartisirken cok acik ve kesin tavir
koyma

* Astlar1 ve mesai arkadaslarma
nazaran calisirken daha az zaman
kaybetme

* Duyarh bir kisilik yapis1

* Yiiksek verimlilik standartlar:
koyma ve bunlara ulasma

* Enerjisini planlama

* Az dinlenme, az spor yapma, vd.

* Yarismada asirrya kagmama

* Sosyal degerler icin fazla
kaygilanmama

* Zamanin esiri olmama

* Nadiren sabirsizlik

* Ekiple kolay caligsma

* Kendisine daha fazla zaman ayirma
* Karar vermede aceleci olmama

* Ozel hayati ile is hayat1 arasina
kolayca sinir koyabilme

* Eve dondiigiinde giinliik kaygilardan

tamamen uzaklasabilme, vs.

Kaynak: AKAT, (1997: 361)
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1.3.2.1.3. Stresle Basa Cikmay1 Zorlastiran Kisilik Ozellikleri

Bireyin stresi yasamamasi, kisilik donamimlan ile ilgilidir. Bu nedenle, kisisel
ozellikler stresten korunabilme derecesinide belirlemektir. Bireyin stresle bag
edebilmesi, degisimlere uygun olarak kendini programlayabilme yetenegi ve
esnekligine sahip olmasi, ¢cevre gelenekleri ve ge¢mis tecriibelerinden elde ettiklerine

dayanmaktadir (Baltas ve Baltas, 2002: 42).

Yaygin bir sekilde, bireyler, yasadiklar1 stresi islerine, ekonomik durumlarina,
birlikte calistiklar1 ve yasadiklart insanlara yani kendileri disindaki etkenlere
baglama egilimindedirler. Ancak, stresin gercek kaynagi bireyin kendisidir (Tutar,
2000: 233). Bu anlamda en cok stresi etkileyen nedenlerden biri “olumlu diisiinme”
aliskanligidir. Bu aliskanliga sahip bireylerin yasamdan zevk almalar1 zordur ve bu
bireylerin stres kaynaklan olaylar kargisindaki olumsuz bakis agilaridir (Tutar, 2000:

233).

Cesitli ¢caligmalar uyum saglamayi zorlagtiran ve stresle miicadeleyi zor kilan bazi
kisilik ozelliklerini ortaya koymaya calismaktadir. Stresle miicadeleyi zorlagtiran bu
faktorlerden bazilar1 sunlardir: Diismanlik duygularinin baskin olmasi, her konuda
kendileri acisindan bir sugluluk pay1 ¢ikarilmasi, asir1 duyarli ve duygusal olunmasi,
ben merkezci yani egoist olunmasi, cocuksu diye adlandirilan olgunlagsmamais kisilik
ozelliklerinin olmasi, ¢evreleri ile etkilesim ve iletisimde yetersiz olan pasif bireyler

olunmasi (Baltas ve Baltas, 2002: 43).

Stresle bas edebilmeyi zorlastiran bir diger kisilik 6zelligi ise “kontrol kaynagi”
yaklasimidir. I¢ denetim sahibi bireyler kendi kaderlerini kendilerinin kontrol
edebilecegine inanirlar. Ic denetime sahip olmayan insanlar ise, hayatlarimin dis
faktorler tarafindan yonetildigine inanirlar. Yapilan calismalar i¢ denetim sahibi
bireylerin distan denetime inanan bireylere kiyasla daha az stres yasadiklarini

gostermektedir (Robins, 1996: 617).

Aym sekilde bireylerin “algilama” farkliliklar1 da stresle miicadele de onemli bir
faktordiir. Algi, potansiyel bir stres durumunu ile bireyin bu duruma reaksiyonu
arasindaki iliskiyi diizenlemektedir (Coffey vd., 1994: 516). Ornegin, calistig is

yerinde isten ¢ikarmalar basladiginda bir birey isten ¢ikarilacagi korkusu ile stres
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yasarken, bir digeri i¢in bu durum daha iyi bir is bulabilme veya kendi isini kurma

diisiincesiyle kargilanabilir (Robins, 1996: 616).
1.3.2.2. Zihinsel Etkinlik (Zeka)

Zeka ve stres arasinda iki yonlii bir iliski mevcuttur. Insanlarin diisiinme yeteneginin
biitiinii onun zekasi olarak ele alindiginda, stresten etkilenmenin veya strese karsi
koyabilmenin ©Onemli o6l¢iide zeka ile dogru orantili oldugu disiiniilebilir.
Organizmanin stres tepkisi daha 6nce de bahsedildigi gibi bir uyum belirtisidir. Diger
yandan, zekanin tanimlarinda ise, “yeni durumlara ve uyaranlara uyabilme yetenegi”
aciklamasi mevcuttur. Bir baska ifade ile zeka, yasanan olaylarda akilc1 davrams

siirecini organize eden bir sistemdir (Baltas ve Baltag, 2002: 48).

Diger yandan ise, stres ortami bireylerin rahat ve dogru karar vermelerini ve zihinsel
potansiyellerini en iist diizeyde gerceklestirmelerini engellemektedir. 1970’1li yillarda
S. Begap ve arkadaslar tarafindan yapilan ¢alisma sonuglart bedensel, psikolojik ve
sosyal streslerin bireylerin zihinsel kapasitesini etkiledigini ortaya koymaktadir

(Baltas ve Baltas, 2002: 48).
1.3.2.3. Bireylerin Fiziksel Durumu

Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklari, onun fizyolojik veya biyolojik 6zellikleri
ile ilgili olabilmektedir. Bunlar bireyde cesitli sistem bozukluklar, fizyolojik
bozukluklar, salgi bezleri ve hormonal denge diizensizliklerine bagl olarak ortaya

cikan biyolojik stres kaynaklar1 olabilmektedir (Tutar, 2000: 223).

Bireyin fiziksel acidan iyi durumda olmas strese diren¢ gostermesi ve miicadelede
etmesini kolaylastiracaktir. Montreal’de Concordia Universitesi'nde David Sinoyor
yonetiminde yapilan bir arastirmaya gore: Fiziksel durumu iyi olan bireylerin giinliik
yasantilarinda karsilagtiklan sayisiz strese daha kolay kars1 koyduklar belirlenmistir

(Akat vd., 1997: 346).
1.3.3.Orgiitsel Stres Faktorleri

Giiniimiiz modern toplumunda bireylerin biiyiik kismi stres altinda bulunmaktadir.

Bunun en biiyiik nedenlerinden biri de elbette calisma hayatidir.
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Bireyler yasamlarin1 siirdiirebilmek i¢in calismak zorundadirlar ve hayatlarinin
biiytik bir boliimiinii ¢alisarak gecirmektedirler. Bu nedenle de bireyler is
yasantisinda ¢esitli olaylar, iliskiler ve degisikliklere karsilastiklarindan hayatlarinda
bircok gerginlik yasamaktadirlar. Tiim bu unsurlarda stres yaratici veya arttirict

etkiler ortaya ¢ikarmaktadir.

Orgiitler; tutumlar, degerler, davramislar ve duygulardan olusan bireylerin meydana
getirdigi birer sosyal sitemdir ve bireylerin yasadigi, calistigi ve birbirleri ile
iliskilerde bulunduklar1 bir sosyal iklime sahiptirler (Saldanli, 2000: 291). Her orgiit
yapilan ise, kullandig1 teknolojiye, c¢evresel kosullara, {iiyelerinin egilim ve
deneyimlerine, orgiit ici gruplasmalara, catismalara ve orgiitiin yarattigi iklime gore
stres kaynaklar gelistirmektedir. Ayrica, tiim oOrgiitlerde ortak olan nedenlere bagh
stres kaynaklarinin yani sira, yalnizca o orgiite 6zgii ya da o is kolundan kaynaklanan

stresli durumlarda sz konusu olabilmektedir (Ertekin, 1993: 7).

Calisma hayatina giren birey, is iiretiminin yani sira orgiit i¢inde diger insanlarla
iliski kurmakta, orgiitiin deger ve normlarina uyum saglamaya c¢alismakta ve orgiit
icindeki ¢esitli guruplara dahil olmaktadir. Bu siireglerde is gorenin giiclii ve yogun
bir uyum cabasi i¢ine girmesine neden olmaktadir. Kisacasi, is ortaminda belirli rol
ve gorevleri yerine getiren bireyler orgiit ortamindan kaynaklanan “Orgiitsel stres” ile
kars1 karsiya kalmaktadir. Bu kavram “is stresi” ve ya “mesleki stres” olarak da

adlandirilmaktadir (Pehlivan, 1995: 11).

Orgiitsel stres kaynaklar1 cesitli arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde
siralanmig ve gruplandirilmistir. Son 16 yil iginde yayinlanan isten kaynaklanan stres
kaynaklarim 6lgen 250°den fazla calisma mevcuttur. Ancak bu caligsmalarin bulgular
genel olarak iki kavramsal kategori etrafinda agirlikli olarak kiimelenmektedir (Kahn

ve Byosiere, 1995: 198):

e Gorevin igerigi ile ilgili ozellikler; bunlar basitlik, karmasiklik, cesitlilik,

monotonluk, vardiyali is ve isteki fiziksel sartlar gibi boyutlar1 icermektedir.

¢ Roliin sahip oldugu 6zellikler; dncelikle isin sosyal yoniine deginen, birinci

kademe yoneticileri ile ¢alisma arkadaslarimin iligkilerini, bagimsiz karar
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alma eksikligini icermesi yaninda gorev catismasi, gérevin anlasilmaz olusu

ve asir1 is yiikil gibi kavramlart da kapsamaktadirlar.

Bu arastirmacilardan McGrath 1976: 1369) orgiitlerdeki stres faktorlerini soyle

siralamistir:

Gorev kaynakli stres (isin zorlugu, belirsizligi ve is yiikiiniin fazlaligi)
Role bagl stres (catisma, belirsizlik, is yogunlugu)
Davranig ortamindan kaynaklanan stres (kalabaligin etkisi vb)

Fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres (asir1 soguk, karsit yada diisman diislerin

varlig1 gibi)

Sosyal cevreden dogan stres (bireyler arasi anlagsmazlik, 6zel yasamla ilgili

stres, diglanma ve yalnizliga itilme gibi)

Bireyin kendinden kaynaklanan stres (6rnegin bireyin kaygi durumu,

algilama diizeni gibi)

Orgiitteki stres kaynaklarim F. Luthans (1992: 404) ise dort grupta toplamaktadir:

Orgiitsel Politikalar

Adaletsiz bagar1 degerlendirmesi
Ucret esitsizlikleri

Orgiitsel kurallarin katilig

Is gruplarin1 degerlendirme
Celiskili yontemler

Sik sik yer degistirmeler

Gercekgi olmayan is tanimlar
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Orgiitiin Yapisal Ozellikleri

Merkeziyetcilik ve kararlardan dislanma
Yiikselme olanaklarinin azlig

Asir1 formaliteler

Yiiksek derecede uzmanlasma

Orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimlilig

Yiiriitme ve danisma birimleri arasindaki ¢catigsma

Fiziksel Kosullar

Kalabalik caligma kosullar ve 6zel yasami 6nemsememe
Asin giiriiltii, sicak yada soguk calisma ortami

Zehirli maddeler ve radyasyon

Hava kirliligi

Is kazalar

Yetersiz aydinlatma

Orgiitsel Siirecler

Yetersiz iletisim

Basar diizeyi ile yetersiz geri bildirim

Belirsiz ve c¢eliskili amaclar

Bagsar1 degerlendirmesinin yanlis ve celiskili olmas1
Adaletsiz denetim diizeni

Yetersiz bilgi
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Baska aragtirmacilar ise orgiitsel stres kaynaklarin1 soyle siralamistir (Hellriegel vd.,

1992: 286):

- 15 yiikii

- Is sartlan

- Rol ¢atigmasi ve belirsizligi

- Kariyer gelisimi

- Orgiitte kisiler aras1 iliskiler

- Is ve diger roller arasindaki ¢atisma

Ozkalp ve Kirel (2001: 432) ise bu faktorleri bes baslik altinda toplamistir:
- Orgiit yapis1 ve orgiit iklimi ile ilgili etkenler
- Fiziki cevre sartlar ili ilgili etkenler

- Yapilan isle ilgili etkenler

- Kariyer gelisimi ile ilgili etkenler

- Isletme ici iliskiler ile ilgili etkenler

Bu calismada ise orgiitsel stres faktorleri su bagliklar altinda incelenerek

detaylandirilacaktir:

- Isin yapist ile ilgili stres faktorleri

- Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres faktorleri

- Orgiitsel politikadan kaynaklanan stres faktorleri

- Is ortamindaki fiziki sartlardan kaynaklanan stres faktorleri

- Orgiitte kisiler arasindaki iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri
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1.3.3.1. Isin Yapusi 1le Ilgili Stres Faktorleri

Her tiirlii isin belli bir sorumluluk ve risk getirmesi onu dogal olarak stres faktorii
haline getirmektedir. Bir igin stres faktorii olmasina hem bireyden, hem de isin
niteliginden kaynaklanan unsurlar neden olmaktadir (Tutar, 2000: 242). Bir is zorluk,
karmagiklik ve is yiikii 6gelerini icinde tasimaktadir. Bu nedenle de isin kendisi bir
stres faktoriidiir. Ancak, bazi isler dogas1 geregi diger islere gore daha fazla stres

faktorii barindirmaktadir (Ertekin, 1993: 52).

Is kaynakli stres faktorleri bir orgiitte kisiler tarafindan yapilan is ve rollerle
dogrudan ilgilidir. Bu ¢alismada da genel olarak orgiitlerde yapilan isin niteligi ile

ilgili stresler bes grup altinda incelenmeye ¢alisilacaktir:
e s yogunlugu ve monotonlugu
e Zaman baskisi
e Iste tehlike unsurunun varlig
e Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi
e Vardiyali calisma diizeni

1.3.3.1.1. is Yogunlugu ve Monotonlugu

Orgiitte yapilan isin niteligi en 6nemli stres faktorlerinden birdir. Asir1 ¢alisma veya
hi¢ caligmama durumunun her ikisi de stres yaratmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001:

435-436).

Her orgiit iiyesi subjektif bir husus olan optimal is miktarinin tespit edilmesiyle ilgili
sorunlar yasayabilmektedir. Eger ideal is miktar1 tespit edilmezse asir1 is yiikil
durumu ile karsilagsmasi miimkiindiir. Diger yandan ise, bireyleri yeterince mesgul
edecek is miktarinin da belirlenmesi gerekmektedir. Calisan kisi isini tamamlayip is
yerinden ayrildiginda kisisel islerini ve bos zaman aktivitelerini yerine getirebilecek

kadar enerjiye sahip olmasi gerekmektedir (Organ ve Bateman, 1991: 384).
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Her orgiitte, normal calisma saatleri igerisinde yapilacak islerin miktarlartyla ilgili
belirli bir kanaat ve anlayisa uygun olarak tespit edilen bir is miktar1 ve tatbik edilen
bir uygulama bulunmaktadir. Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda bir
isgorenin yapabilecegi en uygun miktardaki is birimleri olusturmaya calisilmaktadir.
Isgorenin yerine getirmeye calistiklari is yiikii bu optimal ve ideal olciilerin iizerine
ciktifindan durum agirt is yiikii seklinde ifade etmek miimkiindiir (Eroglu, 2000:
322).

Ancak, asirt is yiikii kavrami, sadece is gorenin yerine getirmesi gereken islerin
fazlalig1 veya zaman baskisi acisindan degerlendirilmemelidir. Is gorenden sahip
oldugu yeteneklerden daha fazlasini gerektiren is beklentisi i¢ine girmek de asiri is
yiikii kavramu ile ifade edilmektedir ve bu durumda is gorenin baski ve stres altina

girmesine neden olmaktadir (Coffey vd., 1994: 520).

Kisacas1 agin is yiikii niteliksel ve niceliksel olarak iki tiirlii olarak karsimiza
cikmaktadir (Tosi vd., 1990: 352). Niteliksel asinn is yukarida da anlatilmaya
calisildigi gibi belirli bir zaman limiti icerisinde bitirilmesi gereken bir ¢ok isin
olmasidir ve bu durumda agik bir stres kaynagi olusturmaktadir. Niteliksel asir i
yiikiinde ise, isin kendisinin yapilmasi ¢ok zor olmakla birlikte yapilacak ¢ok is
bulunmamaktadir. Sadece is gorenin yapilmasi gereken isi yerine getirebilecekleri

yetenekleri yeterli degilse, is 6nemli bir stres kaynagina dontismektedir.

Bireyler normal olarak yeterli sekilde yapamayacaklar1 isleri iistlenmek
istemeyeceklerdir. Ancak, daha yiiksek gelir beklentisi, sosyal statii arayisi veya

baskalarinin 1srar1 gibi nedenlerle yapamayacaklar1 gorevleri iistlenmektedirler.

Asint is yiikii nedeniyle stres altinda ¢aligilan is tiirlerine pek ¢ok ornek verilebilir.
Bu anlamda stresli olan meslekler Miller tarafindan bir tablo yardimiyla ortaya

konulmustur.
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Tablo 4. Stres Yaratan Meslekler

Tehlike, asi1 baski ve Kkontrol

edilemeyen sorumluluga bagh yiiksek

stres meslekleri

Terapi gerektiren depresyona bagh
“mesleki risk” tasiyan yiiksek stres

meslekleri

* Hava trafik kontrolorii

* Miisteri hizmetleri veya sikayet
merkezi ¢alisani

* Lise dgretmeni

* Gazeteci

* T1p stajeri

* Madenci

* Polis

* Sekreter

* Borsact

* Garson

* Hava trafik kontrolorii
* Sanatgi

* Din adam

* Bilgisayar programcisi
* Disei

* Devlet memuru

* Avukat

* Orta kademe yOneticisi
* Fizikei

* Polis

* Politikaci

* Ogretmen

* Terapist

Kaynak: HELLIREGEL vd., (1992: 285)

Ornegin, konaklama isletmelerinde cesitli departmanlarda calisan isgorenlerin de

asirt ig yikil nedeniyle stres yasamalari

s6z konusudur. Tabloda da goriildiigii gibi

servis elemanlan agir is yiikii nedeniyle stres tehditi altinda olan iggorenlerdendir.

Yetenekleri nedeniyle isi yapamayacak nitelikte olan isgorenlere ise yabanci dili iyi

seviyede olmayan bir resepsiyonist ornek verilebilir.

Ancak, is gorenlerin islerinin ¢oklugu kadar yaptiklar islerin ve goérevlerinin az

olusu da stres nedeni olabilmektedir. Asir1 is yiikiinde oldugu gibi az is yiikii de

niteliksel ve niceliksel olarak ayrilabilmektedir. Niteliksel is yiikiine gbre, zamanin

cogunu oturarak geciren, ¢ok az is yapan is gorenlerin ¢ogu can sikintisi ile karsi

karsiya kalmaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2001: 436).
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Asagida yer alan sekilde az is yiikii, asin is yiikii ve stres arasindaki iligki

gosterilmektedir.

Sekil 2 . Tsyiikii-Stres iliskisi

Yiiksek
Performans Optimal
Stres
Diigiik
Az igyiikii Optimal Asirt igytikii
Performans
- Sikilma - Yiiksek motivasyon - Uykusuzluk
- Diisiik motivasyon - Yiiksek enerji - Sinirlilik
- Devamsizlik - Kesin kabullenme - Artan hatalar
- Kayitsizlik - Duyarlilik - Karasizlik

Kaynak: STEERS, (1991: 552)

Baskili sorumluluklar, uzun calisma saatleri, asir1 is yiikiiniin yaninda is
monotonlugu da stres nedeni olarak onemli bir faktordiir. Ciinkii, psikolojik acidan
tekdiize calisma diizeni isgorende sinirsel gerilime neden olabilmekte ve isgdreni

bezginlige gotiirebilmektedir (Pehlivan, 1995: 27).
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Bir igin aym tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve
bikkinlik durumlari monotonluk olarak adlandirilmakta ve baslica kaynaklari su

sekilde siralanmaktadir (Eren, 1993: 157):
o Isin ozellikleri
o Isgorenin monotonluga kars: duyarlilig
e s yerinin manevi ortami
e lsgorenin psikolojik durumu

Monotonlugun insan iizerindeki etkisi karsimiza umutsuzluk, sikinti, gerilim, stres,
ilgisizlik, pasif direnme veya saldirganlik gibi ileri derecede psikolojik ve sosyal

sorunlar olarak ¢ikabilmektedir (Tutar, 2000: 242).
1.3.3.1.2. Zaman Baskisi1

Baz isler is gorenleri zaman baskist altinda birakmakta ve ig goreni isi yetistirme
telagina sokmaktadir. Zaman Baskisi, isin niteligi ve yogunluguna bagli olarak ve
beklentilerle paralel bir sekilde zorlayici ve gerginlik bir yaratici unsur

olabilmektedir.

Isleri yetistirme telasinmn is gorende biiyiik olgiide baski yaratacagi bir gergektir.
Giinliik isini bitirmek isteyen memur veya toplantilara yetismek igin ugrasan bir
yonetici hizla gecen zaman ve isleri yetistirme cabalar1 arasindaki catismay1

yasamaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2001: 437).

Ozellikle bazi isler kesin zaman siirlarina sahiptirler. Ornegin, vergi dairesinde
calisanlar, muhasebeciler, bankacilar ve 6gretmenler yilin belirli zamanlarinda kesin
bir tarihte bitirilmesi gereken yogun bir yiikle karsi karsiyadirlar. Bu durum ise,
bireylerin énemli Olgiide stres altina girmelerine neden olabilmektedir (Baltas ve

Baltasg, 2002: 90).

Ozellikle iist diizey yoneticileri ile belli isleri tamamlamakla gorevli isgorenler icin

zaman baskisi son derece 6nemli bir stres faktoriidiir. Yasamlarini takvim ve saat ile
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diizenlemek zorunda kalan is gorenler bu baskiy1 ¢cok yogun olarak yasamaktadirlar

(Pehlivan, 1995: 33).
1.3.3.1.3. Tehlikeli Calisma Kosullar

Is hayatinda strese neden olacak faktorler arasinda onemli faktorlerden birisi de, is
gorenlerin calisirken karsilasabilecekleri tehlikelerdir. Bazi is alanlarinda tehlike ya
hi¢ yokken veya asgari diizeydeyken, bazi is alanlarinda tehlikeler asir1 derecede

mevcuttur (Eroglu, 2000: 325).

Bu tiir islerde isgorenlerin sagliklar1 agisindan tehdit unsurlart asirn derecede
bulundugundan isgorenler gerilim ve tedirginlik igine girmektedirler. Bu sekilde
siirekli gerilim altinda ¢alisan isgorenler biitiin ilgi ve dikkatlerini islerine siirekli
olarak toplamak zorundadirlar. Bu durumda isgdrenlerde bikkinlik ve yorgunluga

neden olabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 438).

Konaklama isletmelerinde c¢amasirhane boliimiinde c¢alisan bir isgérenin mevcut
makineler ve kullanilan deterjan ve kimyasal maddeler nedeniyle kendisini tehlike
altinda hissetmesi miimkiindiir. Benzer sekilde mutfak elemanlarinin da is sirasinda
kaza yapmalar1 riski ve kullanilan pisirme araglart nedeniyle tehlikeli sartlarda
calisiyor olmalari, duman ve nem oranlar gibi rahatsiz edici unsurlardan dolay1 da
kendilerini tehlike altinda hissetmeleri miimkiindiir. Giivenli ¢alisma kosullar ancak
iyl tasarlanmis bir isletme diizeni, iyi kalitede, temiz ve bakimli arag-gerec, iyi
havalandirilmis ve uygun seviyede ki bir 1stya sahip ve iyi aydinlatilmis bir calisma
ortami ile saglanabilir. Isyerlerinde tehlike kaynagi olan nedenler ise soyle

siralanabilir (Erkan, 1989: 120-121):
e Yerlerin kaygan olmasi
® Yetersiz aydinlatma
e Bakimsiz, pis ve tozlu is yeri
e Arnzali, eski ve bozuk el aletleri

e Makine koruyucularinin kullanilmamasi
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e Mal ve malzeme stoklariin diizensiz ve tehlikeli sekilde depolanmasi.
Bu sartlar altinda ¢alisan isgorenlerin yogun stres yasamalar da kacinilmazdir.
1.3.3.1.4. Vardiyalhh Calisma Diizeni

Is hayatindaki vardiyali calisma diizeni mal ve hizmetlerin iiretiminin kesintiye
ugramamasi bakimindan uygulanan bir vardiyalh ¢alisma sistemidir. Uretimin
devamli olmasi gereken endiistri kollar1 ile devamli hizmet saglanmasi1 gereken is

kollarinda vardiyali ¢alisma diizeni kaginilmazdir (Eroglu, 2000: 324-325).

Yapilan arastirmalar insanlarin uyuma ve giinliik faaliyetlerini diizenli yapmalarini
amaglayan giiclii bir sisteme sahip olduklarini gostermektedir. Bunun yaninda
modern cagin geregi endiistrilesme ve hizmet sektorleri gece ¢alismalarini zorunlu
kilmaktadir. Bu nedenle temelde gece vardiyasi dogal olmayan bir etkiyi

dogurmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 437).

Vardiyali ¢alisma diizeni insanin biyolojik etkinliklerini olumsuz ydnde
etkilemektedir. Uykusuzluk, sindirim bozuklugu, istahsizlik gibi biyolojik ritmi ile

celisen bir takim olumsuz sonuglara yol agmaktadir (Ertekin, 1993: 56).

Vardiyali caligma diizeni fizyolojik etkilerin yaninda, cogunlukla bireylerin
psikolojik ve sosyal uyumlarimi da bozmaktadir. Ornegin , kisi hem es hem ebeveyn
hem de arkadas gibi bir ¢ok sosyal rolii toplumun i¢cinde oynamaktadir. Gece calisma
diizeni sosyal hayata sinirlamalar getirerek, bu rollerde bireylerin basarisiz olmasina
neden olabilmekte ve catisma yaratabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1997: 438).
Ayrica ¢ogu kisinin evinde dinlendigi bir zamanda evinden kalkip is yerine gitmek

bireyler icin zor bir duruma neden olabilmektedir.

Vardiyali calismanin dogurdugu uyumsuzluk sorununun sonuglart {i¢ alanda

goriilmektedir (Incir, 1998: 63):

e s basarimimin diismesi ve buna bagh olarak hatalarin ve is kazalarinin

artmasi

e Sagligin bozulmasi
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e Aile yasaminin ve toplumsal iligkilerin zedelenmesi

Vardiyali calisma diizeninin bireylerin psikolojik, biyolojik ve sosyal yasamlarina
olan etkilerini arastirmak amaci ile bir tekstil fabrikasinda c¢alisan 121 isci lizerinde

yapilan arastirma su sonuglar vermistir (Ertekin, 1993: 56):

Isin fiziki yorgunlugu, kadin isciler icin daha etkili iken, isin moral

yorgunlugu erkek iscilerde daha fazladir.

e Vardiyali ¢alismanin esler, akraba ve yakin cevre iizerindeki etkileri de

olumsuzdur.
® Gece vardiyasi aksam vardiyasina gore daha da olumsuz bulunmustur.

e Vardiyali ¢aligma ayrica kisilerin egitim, deney ve sosyal yapilarmin yaninda
kisiliklerinden kaynaklanan bazi endiselerinin su yiiziine ¢ikmasi agisindan

da 6nemli goriilmiistiir.

Ozellikle de hizmetlerini yirmi dort saat sunmaya devam etmek zorunda olan
konaklama isletmeleri gibi hizmet sektorlerinde vardiyali calisma sistemi
kacinilmazdir. Ozellikle, 6nbiiro, kat ve yiyecek-icecek gibi departmanlarda calisan
isgorenlerin dogrudan miisteri ile yiiz yiize hizmet vermek zorunda oluslan vardiyal

caligsma diizeni ile calismak zorunda kalmalarina neden olmaktadir.

Kisaca vardiyali calisma diizeni isgorenleri stresle karsi karsiya birakan temel

etkenlerden biridir.
1.3.3.2. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Faktorleri

Konaklama isletmelerinin basarili olabilmesi ve varli@in1 siirdiirebilmesi,
faaliyetlerindeki basarisina baghdir. Bu nedenle orgiit yapisinda yer alan
boliimlerdeki yetki ve sorumluluklarin belli mevkilere dagitimi ve bunlar arasindaki
iliskilerde koordinasyon gerekliligi zorunludur. Ciinkii konaklamalar, isletme ici ve
isletme disinda faaliyetlerde bulunan acik sistemler olmasi nedeniyle zaman zaman
degisik cevrelerin olumsuz yaklagimlari ve etkileri ile karsilastiklarinda isleyislerini
sirekli kilacak ve istikrar1 saglayacak bir Orgiit yapisina sahip olmak

mecburiyetindedirler. Bu sebeplede, konaklama isletmeleri oOrgiitsel yapisini
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belirlerken amaclar, bolimler, gerekli arac-gere¢ ve donamimlar gibi faktorler ve
isgorenlerde aranacak nitelikler ile degisik ¢evre faktorlerini de dikkate almak

zorundadirlar (Sabuncuoglu, 1987: 100).

Konaklama isletmelerinde isgorenin iginde bulundugu Orgiitiin tiirii ve calistigi
diizeyin stres iizerindeki etkisini merkeziyetg¢ilik, terfi i¢in firsat azligi, biirokratik
engeller, adil olmayan performans degerlendirmesi ve ticret esitsizlikleri ve

yetersizligi basliklar1 altinda incelenecektir.
1.3.3.2.1. Kararlara Katilamama

Kararlara katilma yoluyla is gérenlerin kendilerini etkileyen kararlarda rol oynayarak
bir anlamda verilen kararlar1 benimsemeleri ve desteklemeleri saglanmis olmaktadir.
Ciinkii, kararin alinmasina katilan is gorenler sorunun temelinde yatan gercekleri
daha iyi ve ayrintili olarak bildiklerinden alinan kararlarin niteligi de isgorenler

acisindan da artmis olmaktadir (Sabuncuoglu, 1987: 100).

Kararlara katilmanin iggéren ve onun isi iizerinde etkisi biiyiiktiir. Elbette ki is
gorenin kisisel 6zellikleri ve is gorenin katildigi kararlarin 6zellikleri igsgoreni olumlu
ya da olumsuz olarak etkileyebilecek veya hic etkilemeyecektir. Ornegin, kendisini
hic etkilemeyen veya ilgilendirmeyen bir karara katilmas1 veya katilmamas1 isgéren

doyumu ve etkinligi iizerinde biiyiik etki yapmayacaktir (Artan, 1986: 88).

Konaklama isletmelerinde isgorenin kararlara katilmasinin saglanmasi ile, orgiitiin
amagclarimi gergeklestirmede, isgbrenin yetenek ve deneyimlerinin kullanilmasi
yoluyla yardimci olmalar1 saglanmaktadir. Ayrica, kararlara katilma sayesinde,
isgorenlerin sorunlarina ¢6ziim bulmada en uygun segenegi tercih etme yetkisi
verilmektedir. Bu nedenlede isgorenlerin verimliliklerinin artmasi, isten ayrilmalarin
azalmasi ve orgiit icindeki catismalarin azalmalar1 saglanmis olmaktadir (Pehlivan,

1995: 31).

Orgiitlerde karara katilmanin saglanmasi orgiitsel yapi ile ilgilidir. Orgiit yapist
bireylerin diisiincelerini ve goriislerini dikkate almayan bir bicimdeyse onlar1 sadece
isin bir parcasi olarak degerlendiriyorsa bu durum isgorenler {iizerinde stres

yaratabilmektedir (Ozkalp, 1989: 153). Ornegin, merkezi yapilar karar almay1 ve
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girisimciligi yavaslatmaktadir. Bu tiir yapilar giic catismalar1 nedeni ile rasyonel
kararlardan ¢ok politik kararlarin alinmasina daha uygun olmaktadir. YOnetimi
ellerinde tutanlar cok sayida calisanin kaderlerini de ellerinde tutarlar ve tiim
insiyatifi ellerine de alarak 6zgiirliiklerini kisitlamaktadir. Bu durum da isgéren asir

stres altina girmelerine neden olabilmektedir (Akat vd., 1999: 348).

Yapilan arastirma, kararlara katilimin olmamasi veya Onemli kararlara katilma
diizeyinin diisiik olusu is tatminsizligine, kendine giivenin azligina ve yiiksek oranda
ise devamsizligina neden oldugunu gostermektedir. Aym1 zamanda da isgdrenler
arasinda onemli bilgilerin akisinda da azalmaya neden olmaktadir (Ivancevich vd.,

1983: 587).

French ve Caplan (1973: 65-68), karara katilmanin ¢alisanlar {izerindeki etkilerinin
sonucunu yapilan ¢ok sayidaki arastirmalart Ozetleyerek ortaya ¢ikarmiglardir. Bu
sonuca gore, katilmanin olmayis1 nedeniyle ortaya c¢ikan stresin verimlilik {izerine

olumsuz etkileri bulundugu sonucuna ulasmislardir.

Halbuki, karara katilmanin saglanmas1 durumunda is tatmini yiikselmekte, is ile ilgili
tehditler daha az hissedilmekte isgbrenin meslegi ile ilgili nitelikleri artmaktadir

(Tutar, 2000: 245).
1.3.3.2.2. Terfi icin Firsat Azhg

Insan, dogustan itibaren siirekli gelismeye programlanmis bicimde hareket
etmektedir. Gelismesine mani olan her tiirlii engel karsisinda hayal kirikligina
kapilmasi kagimilmaz olmaktadir. Dolayisiyla, her isgdren calistigi organizasyonda
kendini gelistirdikce daha iist sorumluluklar gerektiren mevkilere gelmeyi, orgiit
icindeki degerini, liniinii, prestijini ve kazancini artirmak isteyecektir (Eren, 2000:
229). Bu nedenle de yeterince ilerleyememe durumu isgorenin yeteneklerinin
yeterince degerlendirilemedigi  ve kisiye gereken sorumlulugun verilmedigi

durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Diger isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de isgorenlerin terfi
ettirilmeleri sirasinda yapilan yanlis degerlendirmeler isgorenler igin stres

yaratabilmektedir. Herhangi bir 6rgiitte uzun siireler calistiktan sonra terfi ettirilmeyi
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bekleyen bir is goren terfi ettirilmedigi zaman stres altina girebilmektedir. Bu
durumdaki bir is goéren hayal kirikhig, iiziintii ve endise igine girmektedir (Ozkalp,

1989: 152).

Ornegin, konaklama isletmelerinde yapilan bir arastirmada, terfi olanaklari agisindan
timidinin olmadig1 veya kariyer basamaklarini agikca géremeyen isgdrenlerin bu

durumu stres nedeni olarak belirttikleri goriilmektedir (Ross, 1997: 43).

Eger isgorenler, is akimi1 i¢inde kendilerinin bulunduklar1 diizeyden daha yiiksek bir
diizeyde olmalar1 gerektigini diisiiniiyorsa, bu duygu isgorenlerin orgiit ve yaptiklar
ise karst olumsuz tutumlar gelistirmelerine ve yeteneklerinin tamamini
kullanmalarim engellemektedir. Kisacasi, iggéren isi bir Olgiide sabote etmeye

baslayacaktir (Pehlivan, 1995: 28).

Yapilan bir arastirma, geng iiniversite mezunlarinin (6zellikle bayanlar) kendilerine
verilen ilk islerin kendileri i¢in hafif oldugu goriisiinde olduklarmni gdstermektedir.
Yine carpict derecede moral diisiikliigii goriilen miihendisler arasinda yapilan
aragtirmada yeterince ilerleyememenin ¢ok yaygin oldugunu gostermistir (Artan,

1986: 81).

Bir ¢ok is yerinde, iiniversite mezunlar kendi yeteneklerine uygun olmayan ve daha
diisiik diizeyde egitim alanlarin yapabilecekleri islerde calistirilmakta, bu da bireyde

moral bozuklugu ve giderek stres diizeyinin yiikselmesine neden olmaktadir.

Terfi ile ilgili diger bir stres yaratict durum ise orta ve ileri kariyer asamasindaki
bireyler agisindan bir yonden ilerleme olanaklarinin azalmasi, diger yonden yeni ve
cagdas bilgilerle donanmis gen¢ isgdrenlerin kendilerini gdsterme arzusuyla ise
yonelmeleri onlarla miicadele etmeye zorlanmalar1 bakimindan stres yaratici bir
durum olusmaktadir. Yeterli basart gostermedikleri zaman iin ve konumlarini
kaybetme riskinden dolay1 isgoren siirekli bir stres ve yenilgi korkusu iginde

yasamaktadirlar (Tutar, 2000: 250).

Ancak, kariyer acisindan yeterince ilerleyememe durumu yaninda asini ilerlemede
stres yaratici olabilmektedir. Calisanlarin yapilan basar1 degerlendirme c¢alismasi

sonucunda agir1 Odiillendirilmesi kisiler arasi catismayi ve stresi de beraberinde
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getirebilir (Erdogan, 1999: 290). Yeteneklerinin en yiiksek noktasina ulagsmis insana,
daha yiiksek bir diizeyde gorev verilmesi asir1 ilerleme olarak tanimlanmaktadir.
Isgorenin getirildigi gorev diizeyinin talepleri, kisinin kapasitesinin iistiindedir.
“Peter Ilkesi” olarak adlandirilan bu olayda isgorenin yetenekleri getirildigi diizeyde
yeterli degildir. Gorevin taleplerini kargilayamaz duruma gelen isgdren yerini
koruma konusunda tedirgin olmaya baslar ve bu tedirginlik de isgorenin stres icine

girmesine neden olmaktadir (Artan, 1986: 82).

Kisacas1 konaklama isletmelerinde isgorenlerin kariyer gelisimi ile ilgili yasadigi
sorunlar sadece hak ettigi ilerlemeyi elde edememesi ile ilgili degildir. Yeterli
diizeyde ilerlemesi de igsgorende rekabet ve pozisyonunu koruma gerginligi nedeni ile
strese neden olabilmektedir. Hatta asir1 yiikselme elde ettiginde de isgdrenin

tedirginligi artmakta ve yogun stres altina girebilmektedir (Kozak, 1999: 50).
1.3.3.2.3. Biirokratik Engeller

Is yasamindaki 6nemli stres kaynaklarmdan biri de biirokratik engellerdir. Toplumda
genellikle sorumluluk tasiyanlar her zaman otoriteye de sahip olmazlar. Boyle bir
durum kisisel sorumlulugu azaltmaktadir. Sorumluluk olmadan otorite, otorite
olmadan sorumluluk sahibi olan kisiler yasadiklan sisteme karsi ofkeli olurlar ve

hiisrana ugramaktadirlar (Artan, 1986: 88).

Biirokratik sorunlarin bir diger sekli ise “bu i benim i tanimima uymuyor” veya “bu
is diger boliimlerin isi” gibi yaklagimlarla ortaya cikmaktadir. Kisiler is yapmaya
calistiklar1 zaman karsilastiklari bu iki ciimle, onlar da stres yaratabilmektedir. Bu tiir

orgiitte de yaraticilik beklenememektedir (Artan, 1986: 89).

Ozellikle, konaklama isletmelerinin de dahil oldugu tiim turizm endiistrisinde
biirokratik yapi, miisteri ile yiiz ylize calisan isgorenlerde stres yaratabilmektedir.
Ozellikle de, karar verme yetkisine sahip olmayan isgorenlerin, miisterileri tatmin
edecek sartlart saglamalari miimkiin olmayacaktir. Ornegin, kat1 bir biirokratik
yapiya sahip bir igletmede calisan isgoren, miisterinin, faturasina gereksiz yere
eklenmis bir tutarin silinmesi yoniindeki talebine aninda ve tatmin edici bir ¢6ziim

getirememesi miimkiindiir. Bu nedenle, benzeri seylerin sikca yasanmasi sonucunda
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da yeterince yetkiye sahip olmayan iggoren kronik bir stres yasayacaktir (Go vd.,

1996: 150-1).
1.3.3.3. Orgiitsel Politikalardan Kaynaklanan Stres Faktorleri

Zaman zaman konaklama isletmelerinde orgiitiin belirlemis oldugu politikalarda stres
faktorleri yaratabilmektedir. Konaklama isletmelerindeki c¢alisma kosullari, ise
devam, izin, iicret vb. politikalar da bazen calisanlarda stres yaratabilmektedir.
Maddi kosullarin yarattifi bedensel ve fizyolojik stres ve yarattigi sorunlara ek
olarak cesitli politikalar c¢alisanlarin psikolojilerini  etkileyerek tipik stres

davranislarina neden olabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 441).
1.3.3.3.1. Adil Olmayan Performans Degerlendirmesi

Insanlarmm  biiyik  ¢ogunlugu  baskalar1  tarafindan  degerlendirilmekten
hoslanmamaktadirlar. Ciinkii, degerlendirmenin nesnel bir bicimde ve yeterli
diizeyde yapilmasinin zorlugunu bilmektedirler. Tarafli ve yetersiz bir degerlendirme
ile Ornegin bir isgdren isini yitirebilmekte veya daha iist diizeydeki bir ise terfi

sansin yitirebilmektedir.

Orgiitlerde isgorenlerin iki acidan degerlendirilmesi yapilmaktadir. Birincisi
isgorenin  performansinin  degerlendirilmesi,  ikincisi  ise  yeterliliginin
degerlendirilmesidir. Performans degerlendirmesi, isgorenin gorevini yapma
durumunu degerlendirirken yeterlilik degerlendirmesi ise isgorenin zeka, yetenek,

ilgi ve kisiligini degerlendirmektedir (Pehlivan, 1995: 32).

Konaklama igletmelerinde de ister personel degerlendirilme, isterse basari
degerlendirme olarak adlandirilsin, isgorenlerin hangi dlgiitlere gore degerlendirdigi
belirsizlik i¢inde ise, bu durumu iggoren acisindan stres yaratan bir durum olacaktir.
Isgorenin orgiit icindeki gelecegi ve kariyer gelisimi yoneticisinin yapacag bu
degerlendirmeye bagli ve isgdren bu degerlendirmenin Olciitlerine veya adil bir
degerlendirme yapilmadigina dair izlenimi var ise Onemli bir stres yasayacaktir

(Pehlivan, 1995: 32).

Konaklama isletmeleri ¢ok sayida boliimden olusan karmagsik oOrgiit yapilarina

sahiptir. Bu nedenle, yoneticilerin emrinde calisanlar hakkinda ayrintili bilgilere
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sahip olmalar1 olduk¢a zordur. Boliim miidiirleri tarafindan kendi deger yargilarina
gore degerleme yapmasi da farkli sonuclar ortaya ¢ikaracaktir. Bu durum konaklama
isletmesinde calisan biitiin isgorenlerin objektif bir siralamaya tutulmasina engel
olacaktir. Bu bakimdan biitiin boliimlerce uygulanan standart bir degerleme sistemi,
insan kaynaklar boliimiince yazili olarak uygulanmasi isletmede calisan ve yeni
alacak her isgorene yonelik alinacak kararlarda onemli rol oynamaktadir (Sener,

2001: 111).

Konaklama isletmelerinde isgoren degerlemesi cesitli amaclar icin yapilmaktadir

(Sener, 2001: 111):
e Oncelikli olarak, isgoOrenlerin iicret ve maag ayarlamalarinda,
o lsgorenlerin terfi ettirilmesinde
o lsgorenlerin isten ¢ikarilmasinda
o lsgorenlerin orgiit icinde bir isten diger bir ise aktarilmasinda
e lsgorenlerin egitim ihtiyacinin belirlenmesinde
e Isgoren alimmin etkin bir sekilde gerceklestirilmesinde
e lsgiicii planlamasinda ve isletme ici isgiicii arzinin belirlenmesinde

Yukarida da siralandig gibi isgoéren degerlemesi, isgorenin isindeki basarisini o igin
gereklerine gore degerlendirme siirecini ifade etmektedir. Isgéren degerlendirmesi bu
anlamda, isgorenlerin iicret, isten cikarilma gibi pek cok hayati énem arzeden
konular1 kapsadigindan degerlendirmenin adaletli yapilmasi ¢ok 6nemlidir. isgorenin
bu performans degerlendirmesi sirasinda tarafli ve adaletsiz bir tutum ile karsi
karsiya olmasimin da isgorenin gerginlik yasamasina ve stresin ortaya ¢ikmasina

neden olacagi aciktir.
1.3.3.3.2. Ucret Esitsizlikleri ve Ucret Yetersizligi

Isgorenlerin iicrete iliskin davramslar birbirinden farkli iki nedene dayandirilabilir.
Birincisi, kazan¢ saglama, ikincisi ise yapilan isin karsiliginda hakkini almanin

sagladig doyum istegidir (Eroglu, 2000: 26).
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Bir calisanin iirettigi deger ile bunun karsiliginda aldig iicret arasindaki iliski ticari
bir isletmenin temel fonksiyonudur. Ancak, caliganin {icretini artirarak hayat
sartlarini yiikseltme cabasi ile, isletmelerin en az maliyetle en cok “kar” 1 elde etme
amaclar1 catismadir. Is hayatindaki streslerin bir kismu da bu catismalardan
dogmaktadir. Isgorenler acisindan diisiik iicret, kotii evde yasamak, yetersiz
beslenmek, cocuklara iyi bir egitim saglayamamak, zor giinler i¢in kiiciik tasarruflar
yapabilmek veya hi¢bir zaman borctan kurtulamamak gibi sonuglar dogurmakta, bu
durumda uzun vadede is gorenin ruh ve beden saghg iizerinde olumsuz neticeler
verebilmektedir. Sebep oldugu sonuglar bir yana, kendisi bile kendisi bile baslh

basina bir stres kaynagi olabilmektedir (Baltas ve Baltas, 2002: 82).

Yetersiz iicret, iggorenlerin enflasyon karsisinda satin alma giiciinii kaybetmelerine,
parasal yiikiimliiliiklerini tam ve zamaninda yerine getirememelerine neden
olmaktadir. Bunun sonucu olarak, isgorenlerin ek is aramalari, 6zellikle geceleri ek
islerde calisma zorunluluklar1 veya hafta sonlari c¢alisma ve fazla mesaiye kalma
mecburiyetini dogurmaktadir. Ekonomik sorumluluklar1 yerine getirmek icin daha
fazla calismak zorunda kalan insanlarin zorlanmalar, yorgunluklarin1 atamamalari,
sagliklarinin bozulmasi1 ve hastalanmalart ¢ok fazla caligmanin verdigi baski ve
gerilimlerin yarattigi sonuglardir (Eren, 2000: 228). Ayrica, isgorenlerin asirt
calisma yiikii, onlarin birinci islerinin daha fazla stres yasamalarina yol agtig

yapilan bir ¢calismada goriilmektedir (Luthans, 1989: 198).
1.3.3.3.3. Gercekci Olmayan Is Tamimlar

Bir isletmede bilindigi gibi birbiriyle iligkili birbirini tamamlayan bir c¢ok is
yapilmaktadir. Diger sektorlerdeki islerden farkli olarak otelcilik endiistrisinde
goriilen igler daha ¢ok ekip calismasimi gerektiren islerdir. Bu islerin verimli bir
sekilde yapilmasi icin mutlaka tamimlanmasi gerekmektedir. Burada is ile isgoren
birbirinden ayrilmaz bir biitiinliikk icerisindedir ve isin tanimi yapilirken belli

Olciilerde isgorenin de tanimi yapilmaktadir (Agaoglu, 1992: 46).

Is tamimlari, isin organizasyonu icindeki yerini ve ©nemini belirlemektedir ve

amaglar su sekilde siralanmaktadir (Tahiroglullari, 2002: 113):

e Isin yapilma amacini belirlemek
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¢ Gerekli olan yetenek ve sorumluluklar saptamak
e Isin diger islerle iliskisini belirlemek
e [ sartlarini ¢alisanlar agisindan belirli hale getirmek

Bir is tamiminin is igerigini tam olarak yansitma derecesine gore gegerliligi soz
konusudur. Istihdam ve degerleme uygulamalari sirasinda da kullanilacak olan is
tanimlarinin eksik olmasi veya yanlis olmasi, is gereklerinin eksik saptanmasindan
dolayi, gerek ise alimlarda, gerek ise basar Olciitlerinin gerceklestirilmesinde

hatalara neden olabilmektedir (Bingdl, 1997: 61).
1.3.3.3.4. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Bireylerin orgiit icinde iistlendigi rol onun agisindan bir stres faktorii olarak ortaya
cikabilmektedir. Rol; “bir iggorenden orgiitteki konumu ile ilgili olarak bagkalarinin

bekledigi, istedigi eylem ve islemlerdir” (Pehlivan, 1995: 38).

Orgiitte, bireylerin icinde bulundugu rol kiimesi, bireyin neler yapmasi ve neler
yapmamas1 gerektigini tanimlamaktadir ve kisi bu yonde inan¢ ve davranislar
gelistirmektedir (Bumin ve Sengiil, 2000: 572). Stres faktorii olarak orgiit i¢indeki

rol iki sekilde karsimiza ¢cikmaktadir: Rol catigmast ve rol belirsizligi.
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Sekil 3. iste Rol Stresinin Kaynaklar

Rol

| '

Rol Belirsizligi Rol catismasi
- Is sorumlulugu ve hareket - Is gereklerine catisma
serbestligi konusunda eksiklik - Sevilmeyen gorevleri yapma
- Rol i¢in amag belirsizligi zorunlulugu veya is
- Is rolii konusunda bilgi yetersizligi sartnamesine uymama
v
—Y - Psikoloji gerilim
- DUSUK 1§ tatmini - Diisiik ig tatmini
- Isle ilgili psikolojik ve - Isle ilgi gerilim
zihinsel saglik sorunlar1
- Psikolojik gerilim

- Is kaynakl1 yiiksek tansiyon
- Isten ayrilma istegi
- Diisiik kisisel giivenligi
- Yasam tatminsizligi
- Diisiik is motivasyonu
- Depresyon

A 4

- Biiyiiyen yararsizlik diistincesi
- Diisen kisisel sayginlik

Kaynak: TUTAR, (2000: 246).
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Robert Kahn ve arkadaslari rol catismasim “bir baskiya uymanin, diger baskiya
uymay1 zorlastirdigl veya imkansiz oldugu gibi durumlarda aymi anda iki veya daha

fazla baskinin olusmas1” (Organ ve Hammer, 1982: 270) seklinde tamimlamiglardir.

Ornegin, bir konaklama isletmesinde calisan bir kat gorevlisi iistlerinden calisma
saatlerinde daha kisa siirede oda temizligini bitirmesi i¢in baski goriirken, caligma
arkadaslarindan da, kendilerinden de aym seyin beklenecegini diisiinmelerinden
dolay1 siireyi uzun tutmasi talebi ile karsilagabilir (Steers, 1991: 551). Kisacasi,
bireyin birbirinden farkli ve tutarsiz iki talep veya baski altinda kaldigi zaman rol

catigsmasi ortaya ¢ikmaktadir (Tosi vd., 1990: 350).

Rol catismasi bireyin belirli is rolii i¢indeki birbirleriyle catisan is talepleri arasinda
kalmasinin yaninda, is taniminin disinda oldugunu diisiindtigii talepleri karsilama

zorunlulugu ile kalmasi sonucuda ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp, 1989: 151).

Rol catigmalarinin nedenlerinin cesitliligi bu konuda bir smiflandirma ihtiyaci
dogurmaktadir. Bumin ve Sengiil’e gore ii¢ ¢esit rol catismasi bulunmaktadir (Bumin

ve Sengiil, 2000: 573):
e Aym kisiden gonderilen rollerden dogan rol ¢atismast
e ki ayn kisiden gonderilen rollerden kaynaklanan rol ¢atismasi
o Ozel hayat ile isadamu rolleri kesismesinden kaynaklanan rol ¢atismast.

Bir diger aragtirmaci ise rol ¢atigmasi gesitlerini ii¢ grupta toplarken ayni kisiden
gonderilen rollerin catigsmasi, farkli kisilerden gonderilen rollerin c¢atismasi ve
licincti olarakda bireyin degerleri ile isyerinin taleplerinin ¢atismasi olarak
aciklanmaktadir. Bazen isletmenin talep ettigi rol kanunlara veya etik kurallarina
aykin diisebilmekte bu da bireyin catisma yasamasina neden olabilmektedir (Tosi

vd., 1990: 351-352).

Bir diger arastirmaciya (Keskin, 1997: 148) gore ise, is gOrenin yeteneginin igin
niteligi i¢in gerektiginden fazla veya az olmasi durumuda rol catigmasi

nedenlerindendir. Yapilan bir arastirmada, 377 geng Ingiliz miihendisinin egitim ve
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yeteneklerini yaptiklar iste pek fazla kullanmadiklar1 duygusuna kapilmalarinin rol

catismasina neden oldugu saptanmistir (Ertekin, 1993: 79).

Tiim bu arastirmalarin sonucu olarak bir konaklama isletmesinde ortaya ¢ikabilecek

rol catismasi ¢esitlerini bes grup altinda 6zetleyebiliriz:

o lsgorenin aym astindan birbiri ile uyumlu olmayan iki talep ile

karsilasmasindan kaynaklanan rol catismasi,

o lsgorenin farkli astlarindan birbiri ile uyumlu olmayan iki ayri talep ile

karsilasmasindan kaynaklanan rol catismasi,

e Isgorenin is yerindeki rolleri ile is dis1 yasantisindaki rollerin catismasindan

kaynaklanan rol ¢atigsmasi,

o lsgorenin deger ve beklentilerinin is yerinin talepleri ile catismasindan

kaynaklanan rol ¢atigsmasi,

o lsgorenin yeteneklerinin isin getirdigi nitelikleri ile uyumsuzlugundan

kaynaklanan rol ¢atismasi.

Rol catigmasi, is tatminini diisiiriip, kisilerarasi gerilimi artirirken ayni zamanda

biiyiik isletmelerde onemli stres kaynagi durumundadir (Coffey vd., 1994: 521).

Rolden kaynaklanan stres faktorlerinden birisi de rol belirsizligidir. Rol belirsizligi,
en basit ifadeyle bireyin ne yapacagini bilememesidir (Ozkalp ve Kirel, 1997: 344).
Is ortami acisindan ise rol belirsizligi kavramu, is yiikiimliiliikleri ve sorumluluklar
hakkindaki belirsizlikleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Hellriegel vd., 1992:
286).

Kisacasi, rol belirsizligi bireyin yerine getirmek zorunda oldugu islerin netlesmemesi
ve belirsizligi ile ortaya c¢ikmaktadir. Diger bir deyisle, isin kapsam ve
sorumlulugunun acik olmamasi durumunda is belirsizligi ortaya cikmaktadir
(Ozkalp, 1989: 152). Isgoren isindeki roliine iliskin yeterli bilgiye sahip degilse,
bulundugu konumun gerekleri, is arkadaslarinin ve kendisinin sorumluluklar ve

etkinlik alanlar1 hakkinda agikliktan yoksunsa rol belirsizligi ortaya c¢ikmaktadir
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(Pehlivan, 1995: 40). Kisaca, rol belirsizligi ii¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Hellriegel
ve Slocum, 1989: 598):

¢ Beklenen performans hakkinda yetersiz bilgi
¢ Beklenen is davranislar1 hakkinda yetersiz bilgi
¢ Belli is davraniglariin sonuglan hakkindaki belirsizlik

Isgoren, iistleri tarafindan beklenen seyleri bilemedigi taktirde gorevlerini yerine
getirememekte ve bu durumda da isgorenin giivensizlik ve stres hissetmesine neden
olmaktadir (Noe, 1993: 546). Yapilan bir calismada rol belirsizliginin strese neden

olusu durumu anlatilmakta ve su sekilde 6zetlenmektedir (Steers, 1991: 542):

Birinci asamada rol belirsizligi psikolojik bir gerilime ve tatminsizlige neden
olmaktadir. Bu durumda insan kaynaklarindan faydalanilamamas1 olayini yaratmakta
ve sonucta da isgoren kendisinin orgiit ortamu ile basetmede yetersiz ve kendisini
yararsiz hissetmesine neden olmaktadir. Bu sartlarda isgorenin stres yasamasina

neden olmaktadir.

Iki tip rol belirsizligi mevcuttur. Bunlardan birincisi gorev belirsizligi, yani isgorenin
yapacag is hakkinda bir belirsizlik olmasi durumudur. Ikincisi ise sosyal- duygusal
belirsizliktir. Bu durumda birey kendisini baskalarimin nasil degerlendirdiginden
emin olamamaktadir. Degerlendirme kriteri acik olmadiginda veya diger
calisanlardan da bir geri bildirim alinamadiginda bu tiir belirsizlik tipi ortaya

cikmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 439).

Konaklama isletmelerindeki diger tiirdeki oOrgiitteki stres faktorlerinde oldugu gibi,
rol catismasi ve rol belirsizligi faktorlerinin strese neden olmasi konusunda da,
isgorenin algilayisinda farkliliklar mevcuttur. Bazi bireyler rol belirsizligi ve
catismast durumunda daha toleransli bir kisilige sahiptirler ve bu faktorler
kendilerinde stres yaratmamaktadir (Organ ve Hammer, 1982: 271). Buna ragmen
orgiitlerde sikca goriilen bir durumdur. Yiiriitiilen bir caligmada rol belirsizliginden

sikayet¢i olan isgorenlerin oraninin %60 oldugu belirlenmistir (Steers, 1991: 550).
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1.3.3.3.5. Mobbing Faktorii

Giiniimiiz ig diinyasinda kimi insanlarin farkli amaclarla diger bir calisan veya
calisanlar iizerinde sistematik olarak uyguladiklar1 ve hedefteki kisileri psikolojik
olarak yok ederek perisan olmalarina neden olan baskiya mobbing adi1 verilmektedir

(http://www kobifinans.com.tr, 02.04.2006).

Is yerinde psikolojik siddet (mobbing), 6rgiitsel saglig1 bozan, calisanlarin is tatmini
ve calisma barisimi olumsuz yonde etkileyen orgiitsel bir sorundur. Is yeri
teroril olarak da bilinen mobbing, calisanin, 6nce kendisine sonra da ¢evresine karsi
yabancilagsmasina neden olur. Her hastalikta oldugu gibi "mobbing" hastaliginin da
kurbanlan1 {izerinde bazi belirtileri vardir. Bu belirtiler; uykusuzluk, istahsizlik,
sikinti, hareketsizlik, panik ataklardir. Bu hastaliga neden olanlarin o6rgiite maliyeti,
katkisindan fazladir. Is yerinde psikolojik siddet hastaligi, ise karst bikkinlik,
kayitsizlik, yilginlik, performans disiikligii, isgiicii devir hizinda artma veya
istifayla sonuclanir. Isin ac1 yam da ¢ok sayida calisamin benzer durumda olmasi,
ama bunu bir hastalik olarak gormemesidir (http://www.insankaynaklari.com,

02.04.2006).

Isletmelerde psikolojik siddeti (mobbing) ©nlemek veya c¢ozmek icin yonetici
oncelikle psikolojik siddetin nedenlerini objektif bir sekilde arastirmak ve psikolojik

siddeti Onleyici ve ¢oziicii en uygun yontemleri uygulamak durumundadir.

Yoneticinin orgiitsel psikolojik siddeti ortadan kaldirmak icin atmasi gereken bazi

adimlar vardir. S6z konusu adimlar1 agsagidaki gibi belirlemek miimkiindiir:
e Kacmma
¢ Dondurma
e Psikolojik siddeti ¢c6zme yaklagimi
e  Giic ve otorite kullanma
e (Odiin verme

e Kisileri degistirme
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e (Cezalandirma

o Isbirligi
Isyerinde psikolojik siddetle miicadelede, psikolojik siddetin varligin1 gérmezlikten
gelmek veya ona uyum gostermek yoluna asla gidilmemelidir. Psikolojik siddete
uyum, karanliga uyum gibidir. Insan disarmin aydinligindan, karanlik bir ortama
girdigi zaman yavas yavas oradaki zayif 15181 gormeye baslar. Mobbingciyle
miicadelede karanlia uyum gibi bir yaklagim gostermek, giin 1s18ina, karanlhik

ortamlarin ufunetli ve aldatici 151k huzmelerini tercih etmek anlamina gelir ki, bu

tutum psikolojik siddetin 6mriinii uzatir.

Isyerinde psikolojik siddetle bireysel basa ¢ikmada uygulanacak bazi taktik adimlar
vardir. Mobbingle bireysel basa c¢ikmak icin kurban oncelikle kendi kisiligini
gelistirecek, direncini arttiracak ¢abalar i¢inde olmalidir. Bu amagla atilabilecek bazi

adimlar sunlar olabilir:
e Oz-sayginm gelistirilmesi
® Denge bolgeleri olusturmak
e Mesleki beceri ve nitelikleri gelistirmek
e Ruh sagligin1 korumak
¢ Algilama stratejilerini giiclendirmek
e Degerleri agiklamak

Mobbingle miicadele geriye donme davranis1 gostermek yanlis bir stratejidir. Geriye
doniik kisi, onceden programlanmis kararlara ve aligkanliklara, tutucu bir bicimde
baglanir. Kendini ge¢cmiste basarili kilan degerleri ve kurallari, temel veri olarak
kabul eder. Geriye doniik kisilerin sosyal goriisii, geriye doniiktiir ve ge¢misteki
diizene isterik bir baghlik gosterirler. Oysa onu psikolojik siddet baskisindan
kurtaracak olan bir zamanlar gosterdigi basarist degil, bugiin kendini yeniden

kurgulamada gosterebilecegi basarisidir.
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Magdur psikolojik siddetle miicadele ederken asla ‘“engellenme” hissine
kapilmamalidir. Engellenme hissiyle hayal diinyasina kagarak kendine hayali bir
diinya yaratmamalidir. Ara sira hayal diinyasina kagis gerginligi gidererek giinliik
yasamdaki sorunlarla daha etkin bicimde ugrasmaya yardimci olsa da, bu bir yontem
olarak secilmemelidir. Aksi halde kisinin gercekle ilgisini keser, hayal diinyasiyla
gercek diinya birbirine karigir. Boyle bir diinya magdurun giinliik yasamina uyumunu

daha cok zorlastirir. Psikolojik siddetle miicadele azmini kirar.

Isyerinde psikolojik siddetle miicadelede bir baska yanlslik da, olaylar1 agir1 basite
indirgeyen bir kisilik tipi ¢izmektir. S6z konusu kisi, her diisiinceyi kapip, her
diisiinceye yatirim yapar. Basite indirgeyen kisi i¢in genellemeler gegerlidir. Belli bir

durumun, her yerde herkes i¢in gecerli oldugunu diisiinmeye baslar.
1.3.3.4. is Ortamindaki Fiziki Sartlardan Kaynaklanan Stres Faktorleri

Konaklama isletmelerinde ortaya cikabilecek diger onemli stresorler ise zayif
calisma kosullan ile ilgilidir. Yiiksek 1s1, giiriiltli, cok az veya fazla aydinlatma,
isgorenlerin strese girmelerine neden olan birkag¢ ¢alisma kosullarindandir (Hellriegel
vd., 1992: 286). Aym1 zamanda isyerinin fiziksel 6zellikleri de (makine ve diger

araglar gibi) strese neden olmaktadir (Noe, 1993: 547).

Is yerinin fiziksel cevre sartlarim olusturan hava kosullari, aydinlatma, giiriiltii gibi
unsurlarin ¢alisanlarin  sagligi iizerindeki etkileri pek cok arastirmaya konu
olmaktadir. Gercekten de kisilerin iginde yasadiklar ortam, onlarin fizyolojik ve
psikolojik durumlarini etkileyebilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 434). Ayrica
yapilan arastirmalar 1s1, giiriiltii ve aydinlatmanin disinda titresim ve kirlilik gibi
diger unsurlarinda isgoren acisindan kabul edilemez diizeyde stres kaynagi oldugunu

gostermektedir (Akat vd., 1999: 345).
1.3.3.4.1. Giiriiltii ve Kalabalik

Dil ve iletisimin insan kiiltiiriinii zenginlestiriyor olmasina ragmen, istenmeyen sesler
bireyler acisindan bir giiriiltii olarak algilanmaktadir. Ozelliklede asir1 giiriiltiiniin
yarattig1 psikolojik etki, diger stres faktorlerine karsida toleransi azaltmakta ve

motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir (Tutar, 2000: 243).
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Giiriiltiiniin insan iizerinde ii¢ etkisi mevcuttur. Birincisi asinn giiriiltiilii ortamlar
bireylerde isitme kaybina neden olmaktadir. Ikincisi giiriiltii isgorenlerin kendi ve
baskalarinin seslerini algilamasini1 engelleyen bir maskeleme gorevi gormektedir. Bu
durumda da is ortaminin giiriiltiisii, isgorenlerin iletisim kurmalarin1 engellemektedir.
Uciincii olarak ise asir giiriiltii verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu iizerinde

olumsuz etkiler yaparak stres yaratmaktadir (Pehlivan, 1995: 30).

Is yerlerinde giiriilti sonucunda meydana gelen tepkiler incelendiginde stres
sonucunda meydana gelebilecek fizyolojik tepkilerle benzerlik gosterdigi

soylenmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 434).

Konaklama isletmeleri, genel olarak insanlarin yogun olarak bulundugu ve ¢esitli
animasyonlar, folklor, canli miizik, dans ve eglence programlan ile siirekli bir
yogunlugun yasandigi yerlerdir. Ozelliklede diskolarda ki yiiksek sesli miizik
isgorenlerin duyu organlarim rahatsiz etmektedir. Bu da konaklama isletmelerinde

olusan giiriiltii kirliligi kaynaklarim olusturmaktadir (Tiitiincii, 2002: 71).

Bunun yaninda konaklama isletmelerinin faaliyetlerini siirdiirebilmek icin yiiriittiigii
islemler sonucunda da asir1 giiriiltii olusabilmektedir. Konaklama isletmelerinde
departmanlar bazinda bakildig1 zaman giiriiltii kaynaklar asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Oral, 1999: 273):
¢ Kazan dairesi
e (Camasirhane
e Teknik atdlye
e Mutfak ve yemekhane
e Lobi
® Asansor bolimii

Goriildiigii gibi konaklama isletmeleri isgoren agisindan giiriiltii kirliligine neden
olabilecek pek ¢ok giiriiltii yaratacak islevlere sahiptir. Bunun yaninda, diger 6nemli

hususda lobi, restoranlar, havuz ve disco gibi yogun bir kalabaligin oldugu
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ortamlarin mevcut olmasidir. Bu durumlarinda o boliimlerde calisan isgorenlerde

stres yaratmasi kaginilmazdir.
1.3.3.4.2. Aydinlatma

Calisma yerinin yeterince aydinlatilmas ile isin daha kolaylik bulmas1 ve verimlilik
arasinda bir iliski mevcuttur. Bu konuda General Elektrik Firmasinda yapilan
arastirmada Ozellikle kontrast goriintiilerde 151k siddetinin giderek yogunlasmasi,
isgorenin yasinin ilerledikce yogunlugun artirilmasi ve isin yapildigi yer kadar

cevresininde aydinlatilmasi gerektigi ortaya ¢cikmistir (Sabuncuoglu, 1987: 56).

Diger isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de is kazalarinin nedeni,
yetersiz veya fazla aydinlatma olarak isaret edilmektedir. Bu durum bir yandan
kazalara neden olurken diger yandan da is gorenin gozlerini yormaktadir. Dolayisiyla
is gorenler bir zorlanma ile kars1 karsiya kalmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 434).
Bunun yaninda, siirekli yetersiz 1s1k veya fazla 1sik altinda ¢alisan igsgdrenin maruz
kaldig1r yorgunluk ile birlesen sikintilar, iggorenin dikkatini dagitarak hatalara, is

kazalarina dolayisiyla da gerginliklere neden olabilmektedir.
1.3.3.4.3 Is1 ve Nem Oram

Sicaklik, havalandirma ve nem oranida 6énemli stres kaynaklarindandir. Asiri sicak
ya da soguk, havasizlik, asir cereyan, yiiksek nem oran1 gibi faktorler iggéreni hem
fiziksel hem de psikolojik olarak etkileyeceginden cesitli problemlere neden

olabilmektedir (Sutherland ve Cooper, 1990: 30).

Asirt sicak bir ortamda ¢alismak isgérende genel bir yorgunluk hali olusturacagindan
performansinda azalmaya neden olurken, asir1 soguk bir ortamda ozellikle el ile

yapilan islerde ellerin motor hareket yetenegini azaltmaktadir (Pehlivan, 1995: 29).
1.3.3.4.4. Zararh Maddeler

Bir ¢alisma ortaminda isgorenleri olumsuz etkileyen bir diger fiziksel ¢cevre unsuruda
ortamdaki zararli maddelerdir. Bu zararhilar, fizyolojik giic ve kapasite kayiplarina
neden oldugundan hem verimliligi olumsuz etkilemekte hem de sik sik hastalanmaya

ve isten uzak kalmaya neden olmaktadir. Caligma ortaminda ki bu zararli maddeler
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biitiin kati, s1v1 ve havada bulunan zararli maddeleri kapsamaktadir. En 6nemlileri ise
toz, duman, gaz, buhar ve sistir. Bu maddeler isgorenlerin sagligini tehdit ettiginden
ve calisma sirasinda zorluk cikardiklarindan isgorenlerin gerginlik sirasinda zorluk
cikardiklarindan isgorenlerin gerginlik ve stres yasamalarima neden olmaktadir

(Oncer, 2000: 146-147).
1.3.3.5. Orgiitle Kisileraras: iliskilerden Kaynaklanan Stres Faktorii

Duygusal icerikten yoksun iletisimler, birlikte ¢alisan insanlarin tatmin bulmasina ve
olumlu iliskiler kurmalarina engel olmaktadir. Giintimiiz ofis ortamlarinda bulunan
insanlar teknolojik {iriinler olan bilgisayarlar gibi olanaklarla iletisimlerini
siirdiirmektedirler. Yeni teknolojik gelismeler sonucunda insanin fonksiyonunun
nerede bittigi aletlerin hangi noktada devreye girdigi konusunu giindeme
getirmektedir. Kisacasi teknoloji bireyler arasinda dogal olmayan yollarla iletigimi

saglamaktadir.

Halbuki dogalligin bulunmadig: 6rgiitsel ortamlar, insanlarin 6ziinden uzaklagsmasina
ve strese kars1 psikolojik direncinin zayiflamasina sebep olmaktadir. Sonug olarakda
insan varolusunun ger¢ek anlami olan beseri degerlerinin disina bir egoizme ve

gerilime siiritklemektedir (Tutar, 2000: 247).

Isyerindeki olumlu iligkilerin gerekliligine ragmen, orgiitlerde bireyler arasinda
tahammiil edilemez iliskilerin gelismesi durumuna da rastlanmaktadir. Halbuki
igyerindeki iliskilerini iyi diizenlemeyen bireyler, kendilerini ve digerlerini olumsuz
yonde etkileyerek calisma ortaminin gerginlesmesine neden olmaktadir. Bu durum

ise olagan ve siiregelen bir stres kaynagini yaratmaktadir (Artan, 1986: 85).

Orgiit icindeki iligkilerin uyumlu ve saglikli olmasi bireyin isle ilgili sorunlarinin
azalmasina yardimci olurken kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasmaya da yardimci
olmaktadir. Halbuki kisileraras1 zayif iliskiler oOrgiit i¢inde Onemli stresler
yaratmaktadir. Ayrica caliganlar arasindaki iliski, isgorenlerin diger kategorilerdeki

stres faktorlerine olan tepkilerinide etkilemektedir (Hellriegel vd., 1992: 287).

Konaklama isletmelerindeki kisilerarasi iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri; ast-

iist iliskilerinde yasanan sorunlar, dedikodu, isgorenler arasinda yasanan rekabet,
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ortak deger ve normlara uyum ve yetersiz toplumsal destek basliklarn altinda ele

alinmagtir:
1.3.3.5.1. Ast — Ust iliskilerinde Yasanan Sorunlar

Is yerindeki iliskilerin ortaya ¢ikmasina ve isgorenlerde onemli bir stres kaynagi
durumunda olan unsur, isgdrenin ¢evresini olusturan ¢cok sayidaki insandir. Bu kisiler

isgorenin diger aym diizey ¢alisanlar oldugu gibi astlar1 ve iistleride olabilmektedir.

French ve Caplan’in Goddard Ussii’nde yaptiklar1 arastirma sonucunda, bireylerin
tistleri ve astlari ile olan iliskilerinin 6nemli bir stres kaynagi oldugu ortaya ¢ikmistir.
Zayif iligkiler problem yaratarak bireyler arasinda daha az giiven, daha az birbirini

destekleme ve ilgisizlik ortaya ¢ikarmaktadir (French ve Caplan, 1973: 57).

Ornegin, isgorenin kendini yonetenden daha yetenekli ve bilgili gormesi, yonetenin
isgbrenin yaptig1 isten biitiinilyle memnun olmamasi, yoOneticinin ¢ok detayl
elestiriyel yaklasimlart catisma, siirtisme ve gerginlik yaratacagindan isgdren
acisindan 6nemli bir stres kaynagi olmaktadir. Ozellikle yoneticilerin gorevlerinin
sadece “yanliglar1 gormek” veya hicbir calisanin isleri kendisi kadar iyi
yapamayacagini diisliniip her isi kendilerinin yapmalar1 gibi yaklagimlar isgorende

kusursuzluk ve gerginlige yol acacaktir (Baltas ve Baltas, 2002: 87).

Konaklama igletmelerinde de tiim isletmelerde oldugu gibi astlarin caligmalarini
yonetmek yoneticilerin basglica gorevleridir. Ancak yoneticilerin giic ve yetkilerini
kullanirken astlarla caligma iliskileri, bazen strese neden olan bir durum
yaratmaktadir. Ayrica astlarin kisilik yapilarina gore yoneticilerinden beklentileri
farklidir. Calismaktan hogslanan sorumluluk alan astlarin yetkeci yoneticilerle
caligmaktan hoslanmamalar1 gibi, tartismasiz itaat eden bagimli isgorenlerde
yoneticilerinin kendi kendilerini yOnetmek igin serbest birakmasi durumunda
yoneticilerine kusku ile bakmalart miimkiindiir (Artan, 1986: 86-87). Her iki halde de

iliskilerin zayiflamasina ve tedirginliklerin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.

Konaklama isletmelerindeki yoneticiler, astlarimi orgiitsel amaclar1 gergeklestirecek
bicimde davranmaya yoneltmek durumundadir. Diger bir deyisle, otel yoneticilerinin

basarisi, caliganlarim1  Orgiit amaclarm  gerceklestirecek sekilde davranmaya
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yoneltebilmesine baghidir. Bunun igin de yoneticiler isgorenlerin hatasiz ve
milkemmel bir hizmet sunmalarini beklerler. Fakat yoneticilerin bazilari, isgorenlerin
ne istediklerini ve nasil daha iyi sartlara kavugsmalarn gerektigini ve isgérenlerin
yaptiklan isten ne beklediklerini tam olarak arastirmadan yiiksek kalitede hizmet
sunmalarin1  beklerler ve bunun icin onlara asinn derecede yiiklenebilirler.
Isgorenlerden en iyi sonucu almak igin yoneticilerin morali aglama ihtiyaclarina,
sorumluluk ve birliktelik ruhuna dikkat etmeden sirf sonuca ulagmak icin isgorenleri
zorlamasida isgorenlerde stres yaratilmasina neden olabilmektedir (Sener, 2001:

259).
1.3.3.5.2. isgorenler Arasindaki Rekabet

Orgiitlerde, isgorenlerin farkli kisiliklere sahip olmalari, degisik deger ve norm
sistemlerine sahip olmalar1 gibi faktorlerin strese neden olmalarinin yaninda, orgiitsel
odiil sistemleri, fazla 6demeler ve statii kazandirmalar gibi rekabet unsurlarida stresi

artirmaktadir (Noe, 1993: 546).

Isyerlerinde ¢ogu c¢atismalarin kokeninde isgorenlerin gosterdikleri basarilarin
karsihginda odiillendirilmemeleri yatmaktadir. Odiillerin gosterilecek basariya
baglanmas1 isgorenleri yarisma ic¢ine sokmaktadir. Bu yarigsma havasi isgorenleri
zaman zaman duygusal acidan diismanca tutumlar icine sokmaktadir. Isin icine
degerlendirme hatalari, cesitli hileler, kiskangliklarin girmesi orgiit i¢inde isbirliginin
aksine birbiri ile catisan, birbirinin giiciinii azaltmaya calisan kisi ve gruplarin
olusmasina neden olabilmektedir (Eren, 2003: 612). Anlatilan bu nedenlerle ayni
diizeyde calisan iggorenler arasinda bir yandan yardimlasmalar1 gerekirken, diger
yandan da cesitli ddiiller veya bir iist basamaga gecme cabalar1 nedeni ile stresli bir

ortamla kars1 karsiya kalmaktadirlar (Artan, 1986: 87).
1.3.3.5.3. Dedikodu

Cevreye uyum saglayamayan insanlar, grup diginda birakilma nedeni ile yanlis
coziimlere yonelebilmekte ve dedikodu yapabilmektedir. Bunun sonucu olarakda
gruptakilerin ters tepkilerine maruz kalabilmektedirler. Gerek grup iiyeleri gerekse
grup disinda kalanlar sik sik dedikoduya bagvurmaktadirlar. Bu durum ise iligkilerde

gerginlige ve strese neden olabilmektedir (Sabuncuoglu, 1987: 95).
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Calisan insanlarin hayatlarinda bulunan Onemli stres kaynaklarindan biriside
dedikodudur. Calisanlarin énemli bir zaman ve enerji kaybina neden olan bu unsur,
toplumumuz insaninin kendi basarisizliklarini, yeteneksizliklerini ve 6zlemlerini
baskalarin1 arkalarindan elestirerek gidermeye calismaktadirlar. Bu durum da
ozellikle is yerlerinde zaman ve enerji kaybina yol agmasinin yaninda iligkilerde

gerginliklerin yasanmasina da neden olabilmektedir (Baltas ve Baltas, 2002: 90-91).
1.3.3.5.4. Ortak Deger ve Normlara Uyum

Gruplar, i¢inde yer aldiklari organizasyon yapisinin durumuna gore kendi informal
yapilariin pekistirmek igin sosyal davramis normlan gelistirebilirler. Bu normlar,
kendi aralarindaki sosyal iligkileri diizenlemek ve birlikteligi siirdiirmek i¢in gerekli
goriilmektedirler. Bu agidan grup iiyeleri, grubun cikar ve beklentilerine uygun
diismeyen tutum ve davranis 6rneklerini sergileyen rol sahiplerine karsi ¢ikarlar ve

bu isgorenleri dislayabilirler (Kaynak, 1995: 173).

Baz1 orgiitler bireylerin davramiglart ve giyimleriyle oOrgiite uyum gostermesi
konusunda baski yapabilmektedir. Ancak, bunda daha tehlikeli olani bireylerin
fikirleri ile uyum gostermeleri konusundaki baskilardir. Kisilerin diislincelerini
kontrol etmekle ilgili bu baski gercekten isgorenler agisindan stresli bir ortam

yaratabilmektedir (Artan, 1986: 90).
1.3.3.5.5. Yetersiz Toplumsal Destek

Ekip caligmasinin olmadigi, herkesin bireysel davrandigi yardimlasma yerine
rekabet, kayirma ve giic miicadelesinin hakim oldugu orgiitlerde stres yasamasi
kacimilmazdir. Boyle bir ortamda birey kendini destekleyen ve parasi oldugu bir
ortamda degil, siirekli miicadele etmesi gereken bir ortamda calismak zorunda
kalacaktir. Bu durumda isgorenin enerjisin is dis1 bagka yerlere kaydirmasina neden

olacaktir (Pehlivan, 1995: 41)

En basit sekli ile toplumsal destek oOrgiit iiyelerinin is arkadaslarinin giivenilir
oldugunu ve bir digerinin onun refahi ile ilgilendigini, ona saygi duydugunun ve
gercekten ona hiirmet ettigini hissettirmektedir. Toplumsal destegin mevcudiyetinde

bireyler stresorler kars1 yalniz kalmadiklarini diisiineceklerdir (Steers, 1991: 560).
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Toplumsal destek cesitli formlarda ortaya ¢cikmaktadir. Destekleme, taninma, statil,
iletisim ve grupla yakin iliskilerin sagladigi destekleyici oOzellikleri seklinde
olabilmektedir. Bunlara ek olarak, ihtiyaclarin, degerlerin, fikirlerin ve inanglarin

grup tarafindan desteklenmesi de dahildir (Ivancevich vd., 1983: 590).

Toplumsal destek ¢ok Onemlidir, ¢iinkii dogrudan bireylerin psikolojik c¢evresini
etkilemektedir. Bir isgoren toplumsal destek aldigi zaman, ancak olaylar daha az
stresli hale gelecektir. Ciinkil baskilara karsi bir yardim alabilmektedir (Tosi vd.,
1990: 359). Toplumsal destegin, stresi Onlemesi ile ilgili yapilan pek ¢ok ciddi
aragtirma, Orgiitsel davranisla ilgili olarak ila¢ sanayi tarafindan yapilmistir. Bulgular
is arkadaglar tarafindan yiiksek oranda desteklenen isgorenlerin potansiyel stres
kaynag1 olan olaylarin negatif sonug¢larinda azalmalar oldugunu gostermektedir. Yine
bu calismalar 6zellikle bireylerin birbirleriyle bagimli olarak ¢alistiklar is kollarinda
toplumsal destekli calisma gruplarinin 6neminin yoneticiler tarafindan anlasilmasi

geregini ortaya koymaktadir (Steers, 1991: 561).

Toplumsal destek alamayan isgdrenler calisma grubu veya departmanlarinda
caligmaktan mutsuz olduklar gibi is arkadaslarina kars1 6fke ve diismanlik hislerine

kapilmalarina neden olmakta ve gerilimler yasanmaktadir (Klarreich, 1997: 127).

Toplumsal destek, konaklama isletmelerinde iizerinde onemle durulmasi gereken bir
tiir motivasyon aracidir. Konaklama isletmeleri emek yogun isletmeler olduklart i¢in
karsilasilan en oOnemli sorunlar isgorenler arasindaki sosyal iligkilere dayali
sorunlardir. Isgorenlerin isletme icinde formel olmayan gruplara dahil olmasi 6nemli
bir noktadir. Birey, isletme icindeki birtakim sosyal ve psikolojik sorunlarini bu grup
icinde ¢ozmeye calisir. Grubun bireye saglayacag olanaklar motive edici olabilecegi
gibi olumsuz da olabilirler. Bu gruplar arasinda da gecerlidir. Bu nedenle konaklama
isletmelerinde yonetim bu informel gruplarnn dikkate almali ve isgorenlere ait

sorunlarin ¢éziimiinde etkin olarak kullanmalidir (Oral, 1999: 164).
1.4. Konaklama isletmelerinde Stresin Sonuclar1

Stresin sonuglarim ortaya koymadan 6nce bireysel farkliliklardan s6z etmekte yarar
gormekteyiz. Zira, stres faktorleri her bireyde ayr etkiyi dogurmaktadir. Dolaysiyla,

strese karsi verilen tepki de bireyden bireye farklilik gostermektedir. Bazi1 bireyler bir
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stres faktoriinden hemen etkilendigi halde, aym faktor bir baska birey tarafindan bir
stres faktorii olarak algilanmakta veya daha uzun siirede o bireyi etkilemektedir

(Oztiirk, 1994: 118).

Bu duruma ek olarak, insanin dogal ve ideal dengesini bozan stres unsurunun,
organizmanin iizerindeki etkilerinin ne kadar siirdiigii de 6nemli bir konudur. Stres
faktorlerinin organizmay1 etkileme siireleri ii¢ kategoride incelenmektedir: Kisa
siireli, orta siireli ve uzun siireli stres durumlari. Kisa siireli stres durumlari, trafik
sikisikliklari, sigara igmeyen bireylerin sigara icilen bir ortamda bulunmasi gibi kisa
siiren ve etkileri hafif olan stres olaylaridir. Orta vadeli durumda ise stres faktorleri
birkag saatten birkag giine kadar uzanan dénemleri kapsar ve bu duruma agir is yiikii,
ailevi sorunlar ve yeni bir is sorumlulugu Ornek verilebilir. Uzun vadeli stres
durumlar ise kronik durumlarn kapsar, haftalar hatta aylarca siirebilmektedir. Bir
yakinin 6liimii, uzun ve siirekli mali giigliikle karsilagsma veya uzun siireli hastalik

gibi durumlar uzun vadeli stres olaylaridir (Ivancevich vd., 1983: 581).

Biitiin bu durumlar karsisinda viicut dengesinin saglanmasi i¢in organizma savunma
mekanizmalarim1  harekete gecirmektedir. Viicudun strese karsi gelistirdigi bu

mekanizmalar stresin birey tizerindeki sonugclaridir.

Ancak daha oncede deginildigi gibi stresin olumlu ve olumsuz etkileri mevcuttur. Is
hayatinda diisiik diizeydeki stresin ozellikle yaraticilik gerektiren islerde calisan
bireylerin isleri basarilarimi olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Aktas ve
Aktas, 1992: 161). Ancak, is stresi iizerine yapilan ¢aligmalar stresin negatif etkileri
tizerinde yogunlagsmaktadir. Bu calismada da stresin negatif sonuclar {iizerinde
durulacaktir. Is stresinin sonuglari cesitli arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde

kategorize edilmektedir.

Ornegin, Hellriegel ve arkadaslari is stresinin sonuglarim fizyolojik, duygusal ve
davranmigsal olarak gruplarken, fizyolojik stresin sonuglarina kan basinci artisi, kalp
ritmi artis1, zor nefes almayr ve sindirim zorluklarmi 6rnek vermektedir. Duygusal
sonuclara ise; kizginlik, endise, depresyon, kendine giiven eksikligi, konsantre olma
eksikligi, kararsizlik v.b. o6rnekleri vermislerdir. Davranissal sonuclara ise; diisiik is

performansini, is devamsizligini, yiiksek orandaki is kazalarim, yiiksek personel
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devir

hizi, yiiksek oranda uyusturucu ve alkol kullanimin1 6rnek alarak

gostermektedirler (Hellriegel, 1992: 290).

Baltaslar ise stresin sonuglarim su sekilde siralamaktadirlar (Baltas ve Baltas, 2002:

31-2):

Onemli veya 6nemsiz, daha 6nceden kolaylikla verilebilen kararlar1 vermekte

giicliik,

Degersizlik, yetersizlik, glivensizlik ve terk edilmislik duygulari,
Alisilmig davranig bigcimlerinde 6nemli degisiklik

En iyi olan1 degil, garanti olam se¢mek,

Uygun olmayan durumlarda ortaya cikan ofke, diismanlik ve kizginlhik

dalgalari,

Sigara ve i¢ki icme egiliminin artmasi,

Kisisel hata ve basarisizliklar siirekli diisiinmek,

Asiri hayal kurmak, sik sik diisiinceye dalip gitmek,

Duygusal ve cinsel hayatta diisiincesiz davranislar,

Birlikte olunan kimselere asir1 giiven (veya giivensizlik),
Alisilmistan daha titiz veya isin gerektirdiginden daha fazla ¢alismak,
Konusma ve yazida belirsizlik ve kopukluk

Nispeten Onemsiz konularda asir1 endiselenme veya tam tersine gercek

problemler karsisinda ilgisizlik ve kayitsizlik,
Sagliga asir ilgi,
Uyku bozuklugu (zor uyuma veya gece boyunca sik sik uyanma),

Oliim ve intahar fikirlerinin sik sik tekrarlanmasi.
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Baska arastirmacilarimiz ise is stresinin sonuglarini Once bireysel ve oOrgiitsel
sonuglar olarak ikiye ayirmakta ve alt basliklar halinde ayrintilagtirmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz; 2001: 150).
1.4.1. Stresin Bireysel Sonuclari

Steers’e gore stres diizeyi arttikga, isgorenler iizerinde fizyolojik ve psikolojik yikim
yapabileceginden, isgorenlerin saghigim etkileyebilmektedir. Ayrica, isgdrenlerden
birinde goriilen stres diger calisanlart veya toplumun giivenligini de etkileyebilir.
Ornegin, tehlikeli bir arac1 ya da makineyi kullanan bir is¢i veya hava trafik kontrolii
stresli bir aninda toplum giivenligini tehdit edebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

1995: 149).

Konaklama isletmelerinde stresin calisanlar iizerinde sonuglari; fizyolojik, psikolojik

ve davranigsal sonuclar olarak ii¢ grup altinda incelenecektir.
1.4.1.1. Fizyolojik Sonuclar:

Daha onceki bolimlerde ifade edildigi gibi, insan hayatinin temelini olusturan
fiziksel ve psikolojik denge stresorler tarafindan etkilendigi zaman organizma
kendini korumak amaciyla “savas ve kag¢” tiiriinde zincirleme tepkileri
gostermektedir. Organizma stresli bir durumla karsilastiginda hem fizyolojik hem de

psikolojik diizeyde bir takim olaylar meydana gelmektedir.

“Is stresi 6liime neden olabilir mi?” sorusu hem organizasyon icin hem de yogun is
stresi yasayan isgdren acisindan dnemli bir sorudur. Stresin fizyolojik reaksiyonlarim
aragtiran pek cok calisma kardiyovaskiiler sistem {izerindeki etkilerine
yogunlagsmaktadir (Johns, 1992: 518). Bilindigi gibi stres hastalik iliskisi stresle ilgili
calismalarin baslangicini olusturmaktadir ve bu caligmalara gore, stres yaraticilarina
kars1 bireyin gosterdigi fizyolojik tepki bir organi veya sistemi dogrudan olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Ozellikle bireyin bedensel yetersizlikleri mevcutsa veya
kalitimsal olarak zayifliklar s6z konusu ise stresin fizyolojik etkisinin fazla olacagi

belirtilmektedir (Feist ve Brannon, 1986: 126).

Stresli yasam bireyler lizerinde gecici ve kalic1 rahatsizliklar birakmaktadir. Ancak

bu hastaliklar ortaya ¢ikmadan Once stresin insanlar iizerinde birakmis oldugu bir
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takim isaretler bu hastaliklarin belirtisi olmaktadir. Bu bedensel isaret ve belirtiler

soyle siralanmaktadir (Eren, 2000: 291):

Calismada

Asint istahsizlik, yemek yememeye ragmen tokluk duygusu, kilo kayb1 ve

zayiflik,

Asirt yemek yeme veya 6zellikle bir sorunla karsilasinca yemek yeme ve

icki igme egilimi ile beraber olusan kilo fazlaligi,

Siirekli yorgunluk ve halsizlik hali ve bu durumdan dolay1 etrafa

yakinmalar,

Sikca goriilen migren tarzi bas agrilari,

Geceleri uyumama veya erken uyanma,

Oturma ve dinlenmeyi engelleyen sinirsel agn ve sikayetler,

Gece ve giindiiz viicudun degisik organlarina ve 6zellikle bacaklara giren

kramplar ve adale spazmlari,
Yiiksek tansiyon, kalp atislarinda artma, ellerde titreme, nefes darligi,

Sik sik gelen mide bulantilari, mide kramplarn, siirekli ishal ve kabizliktan

sikayetci olma,
Asin hassasiyet, duygulanma ve gozlerden yas gelmesi,
Cinsel iliski kurmada isteksizlik, korku ve iktidarsizlik,

Agrn kesici ilaglara ve aspirine asirt diiskiinliik ve bunun sonucu olusan

mide kanamalari,

Daha dinamik ve enerjik olmak, azalan viicut mukavemetini arttirmak igin

agirt Olgiide vitamin ve mineral tiirii ilaclara egilim ve diiskiinliik.

siralanan belirtiler, organizmanin bir etken karsisinda oldugunda bir

takim fizyolojik degisime ugramasina neden olmaktadir. Stresli durum karsisinda
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organizmanin gosterdigi bazi1 fizyolojik tepkiler, bu zararli etkenler karsisinda

viicudun zorlandig1 ve baski altinda oldugunu gostermektedir.

Organizmay1 tehdit eden ve mevcut dengesini bozan stresli durumlar karsisinda
bedensel olarak gozlenen sonuglarin baglicalart sunlardir (Eren, 2000: 239:

Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 151: Pehlivan, 1995: 48-51):

- Kalp ve damar hastaliklar1

- Uyku bozukluklar

- Mide ve bagirsak iilserleri

- Asir sigara, icki ve ilag tiiketimi sonucu akciger ve karaciger kanserleri
- Damar sertligi

- Mide, beyin ve i¢ organlarda meydana ¢ikan kanamalar , felgler
- Solunum sistemi rahatsizliklari

- Sindirim sistemi rahatsizliklari

- Deri hastaliklari

- Migren

- Kanser

- Yiiksek tansiyon

Giiniimiizde yukarida sayilan strese bagl fizyolojik hastaliklarin sikca yasandiginin
bilinmesine ragmen, bu tiir fizyolojik rahatsizliklarin ortaya cikisi her bireyde aymi
olmamaktadir. Kisilik ve fizyolojik farkliliklar nedeniyle benzer stres yiikiiniin her
kiside ayn1 hastaligi dogurmadigi bilinmektedir (Erdogan, 1999: 306). Ancak,
sonuclart kisiden kisiye farklilik da gosterse strese bagli ortaya c¢ikan sorunlar
onemlidir. Diinya yilligina gore 1990 yilinda A.B.D.” de saglik i¢in 666.2 milyon
dolar harcanmis ve bu harcamanin biiyiik bir kismida yonetilemeyen stres sonucu
ortaya c¢ikan rahatsizliklarin giderilmesine yonelik olarak gerceklesmistir (Braham,
2001: 51).
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1.4.1.2. Psikolojik Sonuclar

Her bireyin belirli fizyolojik ve psikolojik bir dengeye sahip oldugu ve gesitli stres
faktorlerinin bu dengeleri bozmasi halinde, hem fizyolojik hem de psikolojik bazi
uyumsuzluklarin meydana gelecegi daha onceki boliimde ifade edilmisti. Su halde,
bazi stres yaratan olaylar ve durumlarin insan bedeninde oldugu gibi, psikolojik
yapis1 iizerinde de bir takim etkilerde bulunmaktir. Buna bagli olarak bireylerde

psikolojik anlamda belirti ve isaretlerin mevcut olmas1 kaginilmazdir.

Bu tiir belirtiler sunlardir (Tutar, 2000: 263: Eren, 2000: 238): Siirekli tedirginlik
duygusu, insanlara kars1 duyulan 6fke, hayattan zevk alamama ve sikilma, hayatla
iliski kuramama, giindelik yasama dair olamama duygusu, hastalia yakalanma
korkusu veya hasta oldugunu zannetme, Olim korkusu, bastirilmis 6fke hissi,
kahkaha atamamak, ihmal duygusu, sorunlan kimseyle tartismama duygusu, hi¢cbir
seye belli bir siire kendini verememe veya birini bitirmeden yeni bir ise baslama,
kapal1 yerden ve dogal olaylardan asir1 korkma, alinganlik, yakinda 6lecegi veya bir
tehlikeye kurban gidecegi duygusu yasamak, tatil yapmaktan ¢ekinme ve anlamsiz

bulma, olaylar1 ve insanlar1 hatirlayamama, yapilacak isleri unutma.

Strese kars1 gosterilen ortak psikolojik tepki savunma mekanizmasinin
kullanilmasidir. Savunma mekanizmasi stresten kaynaklanan endisenin azaltilma
tesebbiisiidiir. Tamimdan da anlasilabilecegi gibi bu tepki stresle ilgili degil endisenin
(anksiyete) azaltilmasi ile ilgilidir (Johns, 1992: 517). Ancak, birey i¢inde bulundugu
endiseli halden kurtulamazsa bir takim belirtilerle birlikte psikolojik rahatsizliklar
ortaya cikmaktadir. Stresin etkisi sonucunda ortaya cikan psikolojik rahatsizliklar
sunlardir (Sabuncuoglu ve Tiiz; 1995: 142: Erdogan, 1999: 310-311): Depresyon,

saldirganlik, kaygi, tiikkenme, uykusuzluk, sizofreni.
1.4.1.3. Davramssal Sonuclar

Strese yonelik davranmigsal tepkilere bakildiginda bunlarin aktif ve pasif davranislar
olarak iki grupta degerlendirildigini géormekteyiz. Aktif davramslar, genellikle stres
olusturan faktore yoneliktir ve onu ortadan kaldirmayi amaclamaktadir ve savasma
ile ilgili tepkilerdir. Pasif davranmislar ise, kacma ile ilgili davramslar1 icermektedir.

Diger pasif davramiglar organizmanin stres durumlarindan gosterdigi davramissal
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tepkileri “aktif ve probleme yonelik” ile “pasif ve savunmaya yonelik olanlar”

seklinde ikiye ayrilmaktadir (Sahin, 1994: 11).

Stresin davranigsal sonuglari, stresten kaginmak icin bireylerin en fazla basvurdugu
davranmis kaliplan sigara, alkol, cesitli uyaricilar ve uyusturucu madde kullanimi gibi
zararli aligkanliklardir. Bu tiir maddeler kayg1 diizeyini azaltma etkileri nedeniyle
bireyler tarafindan gerilim durumlarinda yoneldikleri kacis yollaridir. Baslangicta
kaygidan kurtulmak i¢in kullanilan bu maddeler zamanla bagimlilik yapmakta ve
zararli sonuglara yol agabilmektedir (Kirel, 1993: 56: Tutar, 2000: 262). Ayrica,
yiiksek stresin bireyin davranislar lizerindeki agik ve dogrudan etkilerinin arasinda

cok ya da az yeme ve uyumanin da oldugu goriilmektedir (Erdogan, 1999: 312).

Uzun zamandan beri alkolizm ve uyusturucu kullanimi ile isgorenlerin orgiitiin her
diizeyindeki yasadig stres ile iliskisi bilinmektedir. Bu iki tiir davranista bir siire i¢in
endise ve hayal kirikliklarini ertelemektedir. A.B.D.’de yapilan arastirmalar ¢ok
biiyiik sayidaki ig gorenin is stresinden kurtulmak icin alkol kullandigini ve yine
New York’ da yapilan bir arastirmada ise geng isgorenler arasinda is stresi nedeniyle
sasirtici oranda uyusturucu madde bagimlis1 ortaya ¢ikmistir. Diger bir ¢alismada ise
3400 is goren arasinda yapilan bir arastirmada ise % 15°nin eroin kullandig
anlagilmistir. Kisacast hem alkol hem de uyusturucu maddeler rutin ev stresli
islerden ka¢gmak icin Onemli oranda isgoren tarafindan kullanilmaktadir (Steers,

1991: 564).
1.4.2. Stresin Orgiitsel Sonuclari

Calismanin stresin sonuglart kisminda, bu boliime kadar stresin birey iizerindeki
etkileri ortaya konulmustur. Bu boliimde ise stresin olumsuz etkilerinin birey
dolayistyla konaklama isletmelerinin orgiitleri iizerindeki olumsuz etkileri verilmeye

calisilacaktir.

Bireylerin stres i¢inde olmalar1 sonucu ortaya ¢ikan, bireyi ve sosyal g¢evresini
etkileyen belirtiler ve sonuclar is yasaminida tehdit etmeye baglamaktadir. Stres
icindeki isgoren birtakim sorunlar ¢ikararak stres altinda oldugunu gozler Oniine
sermektedir. Bu sorunlar iste devamsizlik, ise gec gelme aligkanligi, verimliligin

diigmesi, isi birakma, is tatminsizligi, ise ilgisiz davranma ve zaman kaybina neden
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olma gibi siralanabilir (Artan, 1986: 117). Stresin 6zellikle ise gelmeme ve isten
ayrilma ile ilgili yakin ilgisinin oldugunu gosteren arastirma sonuglart mevcuttur

(Aktas ve Aktas, 1992: 161).

Bir bagka arastirmaci ise, stresin olumsuz Orgiitsel sonuglarim asagidaki gibi

stralamigtir (Tutar, 2000: 254):

e Stres, calisanlarin verimliliklerini 6zellikle zihinsel ve duygusal

yeteneklerini ortaya koymalarini1 olumsuz yonde etkilemektedir.

e Stres iggoren devri hizinin ve ise devamsizlifin en 6nemli nedenidir.
Birey calistigl ortamda is tatmini bulamamasi durumunda, oncelikle ise
devamsizlik, sonra da isten ayrilma gibi bir yol secebilir. Bu durumda

nitelikli eleman ve verimlilik kaybina neden olmaktadir.

e Stres orgiitte bireysel catisma ve gruplar aras1 catigmaya neden olabilir.

Bu nedenle orgiitte performans diisiikligii goriilmektedir.

Biitiin bu sayilan stresin olumsuz orgiitsel sonuglari, A.B.D.’de yilda milyarlarca

dolara mal olmaktadir (Artan, 1986: 117).
1.4.2.1. ise Yabancilasma

Yabancilagma giiniimiizde i¢inde bulundugumuz orgiitlerde ortaya ¢ikan stresin
olumsuz sonuglarindan birisidir. Davramig bilimcilere gore yabancilasma,
“iggorenlerin, calistiklan Orgiitiin amaclarina, islerin geregi olan ilke ve kurallara, i
arkadaslarina, hem kendilerine hem de cesitli orgiitsel ve cevresel sorunlara karsi

ilgisiz ve kayitsiz kalmalar1” seklinde tanimlanmaktadir (Eroglu, 2000: 337).

Isgorenin yabancilasmasi, gorevine, iiyesi oldugu gruba ve kendi 6ziine karst
olmakla birlikte orgiit acisindan anlami; giigsiizliik, anlamsizlik, 6z soguma, kiiltiirel
soguma, toplumsal yalitim ve ilkesizlik olarak siralanmaktadir (Bagaran, 1992: 229).
Bireyin yasaminda kendi denetim ve sorumluluguna sahip olmamasi ve siirecteki
yerine kadar 6nemsiz ise yabancilasma duygusuda o kadar olmaktadir (Keskin, 1997:

151).
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Genel olarak yabancilasma olaymin en belirgin belirtilerini su sekilde siralamak
mimkiindiir (Eroglu, 2000: 337): “Amacsizhik ve gelecekle ilgili ¢abalarin
yetersizligi, baska kisilerle temastan kacinma ve iletisim yetersizligi, kendi kendini
zavalli gérme ve caresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi, degismelere direnme, sinirli bir

alternatif kullanma ile tercih ve kararlara yonelmeme.”

Konaklama isletmelerde goriilen yabancilagsmanin en Onemli sebebi, oteki hayal
kirikliklarininda  katkisi ile beraber, tatminsiz caligma c¢evresi ve sartlarindan
kaynaklanan strestir. Isletmede olumsuz calisma kosullari mevcutsa isgorenler
igyerlerine yabancilasmakta ve yalmizca maddi kazang elde etme amaci ile calisan
bireylere doniismekte ve gizli tatminsizlik icine gireceklerdir. Sonu¢ olarak bu
durumdaki iggorenler orgiitsel hedeflere ulasilmasinda gerekli caba ve istegi

gostermekten uzak kalmaktadirlar (Eroglu, 2000: 337).
1.4.2.2. Is Devamsizhi

Is devamsizligi, bazi isgorenlerin islerini tamamen terk etmeden belirli bir giin
izerinde gecici olarak ise gelmeme durumudur. Devamsizlik durumunda, normal
sartlarda ise gelmesi gereken isgorenlerin cesitli nedenler yiiziinden is basi
yapmamalart ve bunu aligkanlik haline getirme egiliminde olmalar s6z konusudur

(Eroglu, 2000: 336).

Devamsizlik hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk gibi pek ¢ok nedenden
kaynaklanabilmektedir. Bunlarin yaninda is kazalari, meslek hastaliklari, ¢calisma
saatlerinin uzunlugu, ilgi eksikligi ve kendisine deger verilmedigini diisiinmesi,
ulagim sorunlari, kotii hava kosullari, baska is arama, arkadas ziyaretleri, calisma
saatleri icinde yapilmasi gereken idari ve kanun isler devamsizlik nedenlerdir

(Keskin, 1997: 150).

Hastalik nedeniyle devamsizlik yapan isgorenlerin hangi hastaliklar nedeniyle
devamsizlik yaptiklar1 arastirildiginda, bunlarin %40’1min stresten kaynaklanan

hastaliklar oldugu goriilmiistiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 154).

Ancak, konaklama isletmelerinde, hakli nedenlerle yapilan devamsizlik ile is

tatminsizliginden kaynaklanan devamsizhig: ayr1 degerlendirmek gerekmektedir. Ise

80



devamsizlik bazi kisilerin sorumsuzluklart ve bireysel sorumsuzluklarindan
kaynaklanabilecegi gibi kollektif huzursuzlugun bir soncu olabilmektedir.
Kendilerinde stres yaratan kisi, grup veya ortamlarla yiiz yiize gelme endisesi
isgoreni ise karst olumsuz tutumlara yoneltebilmektedir. Bunun sonucunda ise ise
gitme zorunlulugu 6nemli bir gerilim ve kaygi nedeni olmaktadir (Pehlivan, 1995:

61).

Kisaca, konaklama isletmelerinde devamsizligin, calisanlarin doyumsuzluklarini ve
memnuniyetsizliklerini ifade etmek icin kullandiklar1 kolay ve zahmetsiz yol oldugu
diisiiniilebilir. Yildirim’inda (1989: 39) calismasinda ortaya koydugu gibi; diisiik
iicret, igletme politikasi, isin monotonlugu, asir1 veya az is yiikii, haksizliga ugrama,
is yerin fiziksel kosullar1 ve vardiyali ¢calisma gibi stres faktorlerinin sonucu olarak
isgorenler devamsizliga yonelmektedirler. Kisacasi, stresin yikict boyutu, karsi
motive olma diizeyini diisiirerek, isgorenlerin ise gitmeleri konusunda isteksiz

olmalarina neden olmaktir denilebilir.

1.4.2.3. is Kazalar1

Is kazas1, bir takim i¢c ve dis etkenlerin bir araya gelmesi sonucu, isin yapilmasi
sirasinda meydana gelen ve Onceden planlanmamis olan herhangi bir olaydir.
Isyerindeki bu kontrol edilemeyen olaylarin is kazasi sayilabilmesi icin hasar ve
hasara neden olmasi gerekmektedir. Sadece kazaya ugrayanlarin degil diger
isgorenlerin de giivenligini tehdit eden is kazalan isletmelere biiyiik zarar

vermektedir (Eroglu, 2000: 332).

Yapilan arastirmalar is kazalarinin tG¢ temel nedenden kaynaklandigini
gostermektedir. Bunlardan ilki, isyerindeki “teknik ve mekanik aksakliklardan”
dogmaktadir. Ikinci neden ise, “kisisel ve psikolojik” nedenlerden dogmaktadir. Son
neden ise havalandirma, aydinlatma, giiriiltii, sicaklik, 1slak ve kaygan zemin gibi

nedenlerden olusan “cevresel” kosullardir (Can, 1997: 297).

Kisisel etkenler ve ruhsal nedenlere bagh olarak ortaya ¢ikan kazaya yatkin olma
ozelliklerinden 6nemli bir kismi1 stres durumlarindan kaynaklanmaktadir. Stres veya
gerilim yiiziinden, isgorenlerin kaza yapma ihtimallerini arttiran etkenler sunlardir:

Hatali davranis, tehlikeyi fark etmeme, hiz ve mesafeyi hatali degerleme, ani
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heyecan, cabuk tepki, dikkati devam ettirememe, sinirlilik ve korku, yavas
reaksiyonlar, yiiksek kan basinci, {iziintii ve depresyon, cabuk yorulma ve

tecriibesizlik (Eroglu, 2000: 334).

Bir diger arastirmaci ise bu is kazasi nedenlerine; orgiitteki beseri iligkilerin iyi
olmamasi, iletisim bozuklugu, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, adaletsizlik ve haksiz
uygulama gibi durumlar, gerilim, ¢atisma, kirginlik, darginlik, tedirginlik gibi stres

faktorlerini de eklemektedir (Keskin, 1997: 153).
1.4.2.4. Performans Diisiikliigii

Stres toplumun tiim kesimlerini ilgilendirmekle birlikte, asil amaglan yiiksek
verimlilik ve etkinlik gostermek olan orgiitleri daha yakindan ilgilendirmektedir.
Orgiitlerin calisma ortamlarinda  etkinlige ulasmalar1 c¢alisanlara dayalidir.
Calisanlarin performanslar da psikolojik iklimlere yani stres diizeylerine baglidir

(Tutar, 2000: 255).

Stres ve performans iliskisi ile ilgili ilk caligmay1r 1908’de Yehg ve Dadson
yapmislar, stres ile performans arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal iligki
bulmuslardir. Y — D Yasas1 adi ile bilinen bu aragtirmanin sonucuna gore, belli bir
noktadan sonra (kirilma noktasi), stres artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 153).

Stres — performans iliskisi tersine doniis iliskisi olarak agiklanmaktadir (Steers, 1991:

565).
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Sekil 4. Stres-Is Performansi Iliskisi

Performansda
ki degisim

Uygun stres Yiiksek

Hig seviyesi

Kaynak: STEERS, (1991: 565.)

Cok diisiik veya stresin hi¢ olmadig1 diizeyde, bireyler her zaman performanslarini
korumaktadirlar. Bu kosullarda bireyler etkin degillerdir, stresle ilgili bir baski
yasamamaktadirlar ve performanslarin1 degistirmeye neden gormemektedirler. Diger
yandan ¢alismalar diisiik diizeydeki bir stresin iggorenin daha yiiksek bir performans
gostermelerini  sagladigim gostermektedir. Ozellikle bazi satis elemanlar1 ve
yoneticilerin diisiik diizeydeki stres sayesinde motive olabilmektedirler. Ilimli bir
stres ortaminda zor sorunlar1 ¢6zmede bireyler daha yaratici olmaya sevk etmektedir.
Son olarak da, yiiksek diizeydeki stres isgOrenin performansimi Snemli Olciide
diisiirmektedir. Oyle ki, bazen yasanan stres yiiziinden isgorenler enerjilerinin ve
dikkatlerinin biiyiik bir boliimiinii stresle miicadeleye ayirmakta ve is performansina

cok az bir enerji tahsis edebilmektedirler (Steers, 1991: 565).
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Yiiksek stres diizeyi, yikici bir diizeye doniisebilmektedir. Agir stres performansi
asir1 derecede diisiirebilmekte hatta tamamen ortadan kaldirabilmektedir. Isgorenler
stresle bas edebilme yetenegini tamamen kaybedip karar verememe durumuna gelip,
kararsiz davramiglar gosterebilmektedirler. isgorenler calisamayacak kadar
hastalanabilir veya ise gelmekten vazgecebilmektedirler (Newstrom ve Davis, 1997:

439).
1.4.2.5. Ekonomik Maliyetler

ABD’de stresle baglantili olarak ortaya cikan devamsizlik, is birakma, diisiik
verimlilik, tazminatlar, davalar, saglik sigortalarn ve diger saglik harcamalar yilda
150 milyon dolara mal olmaktadir. Stres baglantili olaylar nedeni ile iilke genelinde
isgorenlerin %12’sine tazminatlar 6denmektedir. Bu say1 1979 ile 1988 yillan

arasinda %700 oraninda artmaktadir (Coffey vd., 1994: 525).

Is agisindan saglik problemleri ile ilgili giderler sadece saglik sigortalart
olmamaktadir. Gerek kalp krizi gibi ciddi hastaliklar ve diger strese baglh bas agrilart
gibi daha az ciddi rahatsizliklar nedeni ile ise devamsizliklar isler agisindan yiiksek
maliyetlere neden olmaktadir. Yapilan aragtirmalar isg6renlerin ortalama yilda 6 giin

bu nedenlerle ise gelmedigini gostermektedir (Hellriegel vd., 1992: 291).

Stresle ilgili maliyetlere neden olan bir diger sorunda stres nedeniyle isgorenlerin
alkol ve uyusturucu kullanmalaridir. Bu tiir maddeler sadece performansi diisiirmekle
kalmayip ayni zamanda onemli ve yiiksek maliyetli kazalarada neden olmaktadir.
Istatistikler bu maddeleri kullanan isgorenlerin kullanmayanlara oranla ii¢ kat daha

fazla kaza yaptiklarim gostermektedir (Coffey vd., 1994: 524).

Bir diger onemli maliyet ise; saldirganlik ve sabotajdan kaynaklananlardir. Cesitli
hayalkirikliklar1 ve stres bireylerin acik¢a diismanligina neden olmaktadir. Isgérenler
zaman zaman isletmenin neden oldugu hayal kirikliklar1 ve yaptiklar1 baskilar nedeni
ile olusan stres sonucunda gorevini yerine getirmeme, isi yavaslatma, hatta
calistiklar1 makineleri kasitli olarak bozma gibi reaksiyonlarla isi sabote

edebilmektedir (Steers, 1991: 564).
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1.4.2.6. isgoren Devri

Isgoren devri (turnover) calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten
sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarin1 veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade

etmektedir (Eren, 2000: 259).

Isgoren devri, isyerinde, 6zellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren islerde dnemli
bir sorundur. Ciinkii, ayrilan her tecriibeli isgbrenin yerine getirilen isgorenin kalifiye
hale gelmesinin masraflar1 ve acemilik doneminde yaptigi hatalarin bir maliyeti
mevcuttur. Buna ek olarak, tecriibesizliginin de neden oldugu verim diisiikliigii
isgoren devrinin isletmelere ne 6lciide zararli oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Ustelik
de isletmeden ayrilan deneyimli bir isgdrenin rakip isletmeye ge¢mesi halinde,
isletmenin dogrudan maliyetlere katlanmasinin yaninda, isletme ile ilgili 6nemli
bilgilerin de rakip isletmeye tasinmasi da isletmeye zarar verecektir (Wagner ve

Hollenbeck, 1995: 213).

Bireyler bir orgiitiin tiyesi olarak tiretime katkida bulunduklar1 siirece orgiitten bunun
karsiligini beklemektedirler. Ornegin, maas, licret, ikramiye, emeklilik hakki, iyi
calisma kosullari, is gilivenligi, yetenek ve basarisin1 gosterebilme sansi, taninma,
sorumluluk, sayginlik kazanma, statii, yiikselme, kendini gelistirme vb. yollarla
orgiitten, emeklerinin karsihigmi 6demesini istemektedirler. Isgoren ancak
isletmedeki hizmetlerinin karsiliginda orgiitten beklediklerinin karsilandigi taktirde

orgiitte kalacaktir (Pehlivan, 1995: 61).

Konaklama isletmelerinde ise isgoren devri yiiksek oranda yasanmaktadir. Yapilan
iki calisma bize isgoren devri hizinin konaklama isletmelerinde oldukca yiiksek
oldugunu gostermektedir. Woods (1998: 251) calismasinda, tim departmanlarin
ortalamasina gore konaklama isletmelerinde yillik isgdren devir oram1 %75.4’diir.
Pizam ve Thornburg’un (2000: 215-216) ayn1 konuda yaptig1 ¢alismada, bu oranin
biraz daha diisiik olan %69.5 olarak ortaya cikmasi oranin biraz diigse de, yine de
cok onemli bir biiyiikliikkte oldugunu gostermektedir. Ciinkii, caligma yillik isgéren
devri hizinda %1’lik bir oranda ki artista bile A.B.D.’de yillik bes ile onbes milyar

dolarlik bir kayba neden oldugunu gostermektedir.
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Emeklilik, 6liim ve isveren tarafindan isten ¢ikarilma disinda igsgorenin kendi istegi
ile isten ayrilmalarmin biiyiilk c¢ogunlugu tatminsizlik ve stres durumlarindan
kaynaklanmaktadir. Ancak, isgoren devrinin orgiitteki is doyumsuzlugunun tek
belirtisi olmadigini, fakat isten ayrilma isteginin belirgin tepkilerinden birisi
oldugunu belirtmek gerekir (Keskin, 1997: 151). Stresin 6zellikle ise gelmeme ve
isten ayrilma ile yakin iligkisi oldugunu gosteren arastirma sonuglari, isten
ayrilmanin strese karst gosterilen kacis tepkisi oldugunu gostermektedir (Steers,
1991; 563: Rahim ve Psenecka, 1996; 71: Tom ve Waters, 2002: 208).

Isgoren devir hizinm yiiksekligi isgorenlerin stres altinda olduklarimin &nemli
gostergelerindendir. Clinkii, bir oOrgiitte siirekli olarak stres altinda g¢alismak
bireylerin orgiitle biitiinlesmesini ve is tatminini engellemektedir. Isgorenlerin
yeteneklerinin kullanilmasina izin vermeyen, kariyer gelisiminde problem yaratan
orgiitler yogun strese neden olabilmektedir. Halbuki optimum devir hiz1 isletmeye
taze kan gelmesine ve oOrgiitiin hedeflerine ulagsmasim kolaylastirmasini
saglayacaktir. Isgoren devir hizinin ¢ok yiiksek olusu ise tehlike isareti olarak stresin

sonuclarindan birisi seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 245).
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BOLUM 2: OTEL ISLETMELERINDE iS BIRAKMA KAVRAMI,
NEDENLERI VE SONUCLARI

2.1. is Birakma Kavram

Emek-yogun iiretimin yapildigi konaklama tesislerinde, hizmeti iireten isgdren
onemli bir unsurdur. Konaklama isletmelerinin verimlilikleri, basar1 ve
devamliliklarin1  saglamalar1 isgorenlerin performansma baghdir. Isletmelerin
verimlilikleri ile dogrudan ilgi olan isgoren performansinin en 6nemli dl¢iitlerinden

birisi de isgoren devir hizidir (http://www.isguc.org, 07.05.2004).

Genig anlami ile isgoren devri (turnover), bir isletmeye giren ve cikan isgiicii
hareketliligini ifade etmektedir (Yalcin, 1991: 66). Goniillii ya da goniilsiiz olarak bir
is pozisyonu terk edildiginde, yeni bir isgoren ise alinmakta ve egitilmektedir. Bu
yerine koyma dongiisii “isgdren devri” olarak bilinmektedir. Mevcut ya da potansiyel
bir iggbren acig1 ortaya ¢iktiginda ise, isgéren devri konusu dikkatleri iizerinde

toplamaktadir (Woods, 1997: 359).

Yukarida ki tanimdan da goriilebilecegi gibi, isgéren devrini meydana getiren
unsurlar ise goniillii ya da goniilsiiz isten ayrilmalardir. Isgoren devri, isgorenlerin bir
isletmenin kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir nedenle isten
ayrilmalarim veya isletmeden uzaklagtirllmalarini ifade etmektedir. Kisacasi, isgoren
devri, sebebi her ne olursa olsun isgorenin isten ayrilmasi durumunu ifade
etmektedir. Ancak, bu isten ayrilma sadece iggorenin ¢alistigi is yerini goniillii olarak
terk etmesini kapsamamaktadir. Aym1 zamanda da isgoren devri, isletmenin de

isgoreni isten ayirmasin1 kapsamaktadir (Eren, 2000: 259).

15 birakma, kendilerini tatminsiz ve gerilim altinda hisseden bazi iggorenlerin,
calisma hayatinin ortaya cikardigi sikinti ve baskilardan kurtulmak amaciyla
basvurduklart ¢6ziim yollarindandir ve goniillii olarak isten ayrilma veya istifa olarak

da adlandirilabilmektedir (Eroglu, 2000: 335).

Calisma yasaminda kisi, beklentileri ile orgiitiin istekleri arasindaki aykiriliklardan
kaynaklanan ve tehlike ve baskilarla karsilasabilir. Boyle durumlarda kisinin kendini

savunabilmesi icin bazi davramiglarda bulunmasi gerekir. Bu savunma
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davraniglarindan birisi de, tehlikenin kaynagi olarak goriilen orgiitten uzaklagmak ve
isi birakmak seklinde ortaya ¢ikabilmektedir. Isi birakma, diger bir deyisle goniillii
isten ayrilma degisim orani da su sekilde hesaplanabilmektedir (Aldemir vd., 2001:
249-250):

Goniillii Isten

Ayrilma Degisim Orani= Toplam Ayrilmalar-(Zorunlu ayrilmalar+isten Cikarma)

Ortalama Isgoren Sayis
(donem basi toplami-donem sonu toplami:2)

Yukaridaki formiilde de goriildiigii iizere, isgoren devri oranindan farkli olarak is
birakma orami zorunlu ayrilmalar ve isten ¢ikarma unsurlarinin digindaki goniillii

ayrilmalan igcermektedir.
2.2. isgoren Devri

Isgoren devri, bir isgdren isten ayrildiginda ortaya cikmakta ve isten ayrilan
isgorenin yerine birisinin bulunmas1 zorunlulugu da, organizasyon acisindan 6nemli
bir sorun olmaktadir (Fitzenz, 1984: 168). Ozellikle yeni isgorenlerin ise
alinmalarinda se¢cim ve egitim maliyetleri nedeniyle yoneticilerin yakindan ilgili

olduklar1 bir konu haline gelmektedir (Arnold ve Feldman, 1986: 94).

Isgoren devri, yarim yiizyildan fazla zamandir, orgiit psikolojisi uzmanlarmin ilgisini
izerine ceken bir konudur. Staw’in da (1991: 168) belirttigi gibi son 25 yilda bu
konuda binden fazla calisma yapilmis ve bu calismalarin temel hedefi ise, deneysel
caligmalarla isgoren devrinin Ozelliklerini incelerken, teorik c¢aligmalarlada elde
edilen sonuglar dogrultusunda isgoren devri davranisini bir modele doniistiirmektir.
Tiim diinyada halen ¢ok sayida isgoren devri hakkinda calismalar yapilmaya devam

edilmekte ve orgiit psikolojisi ¢calismalarindaki dnemli konumunu korumaktadir.

Is birakma, isgoren devrinin onemli bir kismin1 meydana getirmektedir. Isletmenin
cesitli yatirimlarda bulundugu ve isten ayrilmasi ile ciddi kayiplar yasayacagi
isgorenlerinin goniillii olarak isi birakmalarin1 Onlemek isletmeler agisindan cok

onemlidir (Bing6l, 1997: 161).
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Goniillii olarak isten ayrilmalarin izlenmesi, insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir
calisma alamdir. Is birakmanin gercek nedenlerinin saptanmasi, orgiitiin dogrudan
verimliligini ve karliligim etkileyeceginden Orgiitiin insan giicii politikalarinin
belirlenmesinde yararlanilacak veriler elde etme agisindan ¢cok onemlidir (Agikalin,

1994: 100).
2.2.1. Ekonomik Acidan isgoren Devrinin Etkileri

Is birakma konusu ekonomik acidan incelendiginde, isgoren hareketliliginin iki
yonde olabilecegi goriilmektedir: Isgorenin halen yapmakta oldugu isten ayrilarak
aym sektorde, bagka bir isletmede calismasi veya baska bir sektore gecmesidir.
Isgorenin halen yapmakta oldugu isten ayrilarak aym sektorde baska bir bolgede
calismaya devam etmesi, bolgeler arasi isgiicii hareketliligine neden olmaktadir. Bu
tir bir hareketlilik her ne kadar isletme agisindan kayip gibi goziikse de, iilke

ekonomileri agisindan yarar saglamaktadir (Titiincii ve Demir, 2002: 38-39).

Nitelikli isgiiciiniin belli bir bolgede asir1 yogunlagmasi bir siire sonra bolgede isgiicii
fazlalig1 olusturacagindan isgiicii pazarini olumsuz etkileyecektir. Aymi sekilde,
nitelikli isgiicliniin bulunmadig1 bolgede de sikintilar yasanacaktir. ancak isgiicii
yogunlugunun fazla oldugu bolgelerden diger bolgelere transferlerin yasanmasi bu
anlamda biiyiik onem tagimaktadir. Ciinkii, hem bir bolgedeki yigilmalarin neden
oldugu igsizlik oraninin azalmasi saglanacak, hem de diger bolgelerde kisitli olan
isglicii nedeniyle ortaya c¢ikan yiiksek isgiici maliyetleri diismiis olacaktir.
Bolgelerarast isgiicii hareketliliginin yanminda bir diger isgiicii hareketliligide
sektorler arasinda yasanmaktadir. Isgorenin yaptig1 isten farkli bir is yapmak icin
farkli bir sektore gecmesi veya yapmakta oldugu isi farkli bir sektérde yapmaya
devam etmesi sektorler arasi isgiicii hareketliligini dogurmaktadir. Ornegin, tarim
sektoriinde galisan bir isgorenin hizmet sektoriine gecmesi, tarim sektoriinde gegici
igsizlikler yaratacagindan ekonomi olumsuz yonden etkilenecektir. Ciinkii, farkli bir
sektore gecmenin maliyetleri de iilke acisindan 6nemli bir kayiptir. Isgorenin yeni
calismaya bagladig: sektordeki egitimi ve deneyim kazanma calismalart kayiplara yol
acacaktir. Kisacasi, sektorler arasi iggoren hareketliliginin sakincalarim issizligi
arttirmasi ve isletmelere yiikledigi yiiksek isgdren maliyetleri olarak ozetleyebiliriz.

Ancak sektorler arasi1 isgiicii hareketliligi isgiicli yogunlugunun fazla oldugu
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sektorden az olan sektdre dogru olursa issizlik oranim azaltacagindan dolayi

faydadan bahsetmek miimkiin olacaktir (Simsek vd., 2001: 281).
2.2.2. Isletmeler Acisindan isgoren Devrinin Etkileri

Isletmelerde isgoren devir hizim1 sifir diizeyinde tutmak miimkiin degildir.
Emeklilikler, oliimler, kazalar ve askerlik gibi nedenlerle mutlaka baz1 isgdrenler
islerini birakmak zorunda kalacaklardir. Ayrica zaten belirli bir diizeydeki isgdren
devir hiz1 isletmeye taze kan getireceginden yararli oldugu bile diisiiniilmektedir.
Isgoren devir hizzmin belirli bir diizeyde tutulmasi isletmede isgdren devrinin
dinamizmi oldugu diisiiniilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 42). Ancak bu oran c¢ok

yiiksek olup ve de devamlilik gosterirse isletmeye zarar vermektedir.

Genel olarak isgoren devir hizimin yiiksekligi isletme agisindan yiiksek maliyetler
anlamina geleceginden isletmeler bu konunun iizerinde Onemle durmaktadirlar.
Ciinkii devir hizimin yiiksekligi maliyetleri arttirdigi gibi verimlilik iizerinde de
olumsuz etkiler yapabilmektedir. Devir hizinin yiiksek olusu her seyden 6nce c¢ok
degerli olan zamanin yitirilmesine neden olacaktir. Zaman, isletmeler a¢isindan hem
kiymetli hem de kit bir kaynak oldugundan isgdren devir hizinin yiiksekligi bu
kaynagin iyi kullanlmamasina yol acmaktadir. Isgoren devir hizinin yiiksekligi,

verimliligi su sekilde etkilemektedir (Simsek vd., 2001: 282):

. Isten ayrilmalar sonucunda isletmede kalan isgorenler arasinda baslayan

dedikodu ve endise calisma etkinligini azaltmaktadir.

o Ayrilan iggorenin yerine yenisinin alinmasma kadar ki gecen siirede

iiretim kayb1 ve gecikmeler yasanmaktadir.

o Vasifsiz ve acemi iggorenlerin ellerindeki makine ve ekipmanlarin aginma

ve yipranmalarina neden olmaktadir.

Bahsedilen tiim bu olumsuz nedenler dolayisiyla isgdren devrinin en énemli kismini
olusturan i birakma konusu isletmelerin 6nemle iizerinde durmalarin1 gerektiren bir
konudur. Is birakma, ozellikle de isletme icinde belirli bir tecriibe ve ustalik
gerektiren islerde onemli sorunlara yol agmaktadir. Yiiksek potansiyel ve yetenek

gerektiren islerde calisan kilit konumundaki isgdrenlerin isten ayrilmalari, hem ayni
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yetenekte ve isletmeye katkida bulunacak isgorenin bulunup yerine konmasinin
zorlugu hem de verimliligi etkilemesi acisindan isletmeleri kilit konumundaki
isgorenlerle ilgili olarak stratejiler gelistirmeye itmektedir (Majia, 2001: 218). Ayrica
tecriibeli bir isgoren yerine alinan yeni isgorenin kalifiye durumuna gelene kadar
gecen siire egitim masraflart ve neden oldugu maddi kayiplarin varligi da isgoren

devrinin isletmeler i¢in 6nemini arttirmaktadir.

Ayrica isletmeler agisindan yiiksek orandaki is birakmalar, Orgiitiin ¢alisma ve
calistirma agisindan onemli oldugu kadar, isgdrenlere saglanan hizmetlerin ve tatmin
edici bir licret ve terfi sisteminin mevcut olup olmadigininda bir gostergesidir.
Amirlerin emirlerinde calisanlara kotii yaklasimlari ve caligma kogsullarinin iyi
olmamasi da devir hizim arttiran sebeplerdir (Eren, 2000: 260). Ciinkii, bir isgéren
isletmeden ayriliyorsa bu durum bagka bir isletmede daha iyi firsatlar ve tatminler
bulabildigini gosterir. Bu nedenle de isverenler ve yoneticiler isgorenlerin neden

isletmeden ayrildiklarimi anlamalar yararh olacaktir (Harkins, 2002: 74).
2.2.3. isgoren Acisindan isgoren Devrinin Etkileri

Is birakma, sadece isletme acisindan degil, aym1 zamanda isgoren acisindan da bir
maliyete katlanma mecburiyeti yaratmaktadir. Ornegin, isgorenin isletmeden kendi
istegi ile ayrilmasi durumunda kidem tazminati alamamasi, yeni is bulana kadar ki
icret kayiplar1 ve iki is arasindaki iicret farkliligindan dogan kayiplarin olmasi,
igsizlik sigortasi, sosyal giivenlik imkanlar, ikramiye gibi avantajlardan mahrum
kalmas1 iggorenlerin igyerlerinden ayrildiklarinda karsilagacaklart muhtemel

maliyetlerdir (Simsek vd., 2001: 283).

Isgorenin, isyerinden ayrilmasi sadece maddi degil, manevi ve moral agisindan da
kayiplara neden olmaktadir. Isinden ve alistii ortamdan kopan isgoren kendisini
yalmiz ve boslukta hissedecek ve bunun yarattigt moral bozukluklart huzursuzluk
duymasina neden olacaktir (Sabuncuoglu, 1997: 62). Aymi zamanda yeni ise

girdiginde de isgdren yeni is cevresine uyum siirecinde de sikintilar yasayabilecektir.
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Isgorenin isyeri degistirmesinin isgoren agisindan diger bir sakincali sonucu ise yeni
igyerine ve igine uyum saglamasi sirasinda kaza yapma ve kazaya ugrama olasiliginin
artmasidir. Ciinkii yeni isyerindeki makineleri tanima ve isleyisleri gibi konularda
yetersiz bilgiye sahip ise sorun yasamasi muhtemeldir. Yapilan arastirmalar is
kazalariin en c¢ok hizmet siiresi kisa olan isgorenler arasinda goriildiigiine isaret

etmektedir (Simsek vd., 2001: 282).

Sonug olarak, isgorenini kendi istegi ile isten ayrilmasinin daha iyi ve uygun kosullar
elde etmek i¢in gerceklestirilmesinde bile bir takim olumsuz sonuclar mevcuttur. En
azindan yeni bir ise baslarken saglik hizmetleri ve terfi olanaklar1 acgisindan bir
kayba ugranmaktadir. Hepsinden onemlisi de isgdrenin yeni is yerine kendi rizasi ile
daha avantajli oldugundan gecmesi durumunda bile cok biiyiikk baskilar
hissetmektedir. Ciinkii igyeri degisimi ¢ok stresli bir tecriibedir ve yeni igyeriyle ilgili
duygusal baskilarin yaninda aile ile iliskilerde bile sorun yasanmasina veya diger

esin kariyer planlamasi yiiziinden ¢atisma yasanabilmektedir (Gardner, 1986: 3).
2.3. is Birakmanin Nedenleri

Konaklama igletmeleri yoneticileri verimlilik, maliyetler ve yonetim gibi konularda
kayiplara yol acabilecek olan isgdren devri sorununun iizerinde Onemle
durmalidirlar. Ciinkii, isletmede isgdren devir hizimin makul bir seviyede
tutulmasinin saglanmasi sayesinde konaklama isletmelerinin ve ydneticilerin
amagclarina ve bagartya ulagsmalari miimkiin olacaktir. Bu nedenle, yoneticiler isgoren
devir hizim1 kontrol altinda tutabilmek icin oncelikle isgéren devrine yol agan

nedenleri belirlemek zorundadirlar (Tiirker, 1998: 37).

Ayni zamanda, bu nedenleri belirlerken dikkate alinmasi gereken unsurlar vardir.
Isgorenin isten ayrilmasinin goniillii veya goniilsiiz olusu dikkat edilmesi gereken bir
konudur. Eger isgoren isyerinden kendi istegi ile ayriliyorsa, siralanabilecek nedenler
isletmenin isgorenin beklentilerini karsilayamamasindan kaynaklanan unsurlardan
meydana gelecektir. Fakat, igletme isgbrenin isten ayrilmasini istiyorsa, bu durumda
da iggoren isletmenin beklentilerini karsilayamamis demektir. Dolayisiyla, bu grupta

siralanacak nedenlerde isgorenlerden kaynaklanan sorunlari temsil edecektir.
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Diger bir deyisle, is birakma nedenlerini simiflandirirken dikkat edilmesi gereken
husus, is birakma nedenlerinin, isletmeden ve isin kendisinden oldugu kadar,
isgorenden de kaynaklamyor olmasidir. Literatiirde de bu ayirim onlenebilir veya
onlenemez (Simsek vd., 2001: 283) veya kontrol edilebilir veya kontrol edilemez

(Ninemeier, 1982; 16-17: Gardner, 1986: 20) seklinde ifade edilmektedir.

Is birakma nedenleri, sayisiz calismada ¢ok degisik sekillerde ortaya koyulmaya
calistlmigtir. Calismalarin bir kismi sadece isletmelerden kaynaklanan is birakma
nedenleri iizerinde dururken, bireyden kaynaklanan ve kontrol edilemez sartlar
gozardi edilmistir. Konunun merkezinde isletmelerin bulunmasi nedeniyle, isletme
disindaki nedenlere kapsamli ¢alismalarda bile yer verilmemistir (Hinrichs, 1980:
12). Ancak, her ne kadar is birakma davramisi ile dogrudan baglantili unsur
isletmelerde, bazi durumlarda isletme ve isgoren tarafindan kontrol altinda
tutulamayacak dis ¢evre sartlar1 da isletmeyi ve isgoreni etkileyerek bazen tek basina
isten ayrilma nedeni olabileceginden siniflandirmaya alinmasinda yarar
goriilmektedir. Bu nedenle, is birakma nedenleri, bireyden kaynaklanan ve
isletmeden kaynaklanan is birakma nedenleri olarak iki baslik altinda ele almak

miimkiindiir.
2.3.1. Bireyden Kaynaklanan Is Birakma Nedenleri

Bireyden kaynaklanan is birakma nedenleri, isletmenin degistirmekte etkin
olamayacagi, kontrol edilemez unsurlardan meydana gelmektedir. Ciinkii, bu
nedenler isletmenin disinda gerceklesen veya isgorenden kaynaklanan ancak

dogrudan isletmenin kosullarindan kaynaklanmayan nedenlerdir.

Isletmenin ve isgorenin kontrolii disinda meydan gelen is birakma nedenlerini;
emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim, hamilelik, evlilik ve bagka sehre taginma

basliklar1 altinda incelemekte miimkiindiir.
2.3.1.1. EmeKlilik

Isgorenlerin isletmeden ayrilmalarmin yaygin bir bicimi de emekliliktir. Emeklilik,
cogu kez yasalarla tamimlanip giivenlik altina alinan ve iggorenin geleceginin garanti

altina alinmasinm saglayan bir tiir sosyal giivenlik bi¢imidir (A¢ikalin, 1994: 97). Her
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caligan belli bir donem sonunda emeklilige ayrilma hakkina kavusmaktadir. Ancak
emeklilik hakkinin kullanilmasinda uluslararas1 sosyal ve ekonomik gelismislik
diizeyinin ve sosyal politikalarin farklilik gostermesi sonucunda degisiklikler
goriilebilmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2002: 117). Amag, kisinin yasaminda yasliliga
gecisi belirleyen ve yashilik doneminde sosyal ve ekonomik bir giivence sunan bir

toplumsal hak ve giivence saglamaktir.

Her isgoren, belli bir ¢alisma siiresi sonucunda ve sahip oldugu sosyal giivence
sisteminin sartlarina uygun olarak emekli olma hakkini kullanilabilir veya mecburen
emekli edilebilir. Kimi zamanda istenmeyen kazalar sonucu malulen emekli olabilir.
Her ne sekilde olursa olsun isgorenler emekli olma yoluyla isyerlerinden
ayrilmaktadirlar ve emeklilik isletmeler ve iggoren acisindan kontrol edilemez bir

unsur olarak is birakma nedenleri arasinda yer almaktadir.
2.3.1.2. Oliim

Insanlarinda tiim canlilar gibi cesitli sebeplerden dolayr 6lmeleri s6z konusu
oldugundan, normal olarak is birakma durumu gerceklesmis olacaktir. Ne igletmenin
ne de isgdrenin degistiremedigi ve kontrol edemedigi Oliim olayi, bireyden

kaynaklanan nedenler arasinda yer almaktadir.
2.3.1.3. Hastahk

Calisanlarin cesitli nedenlerle hastalanmalarn da isten ayrilmalarimin bir diger
nedenidir. Ozellikle de tedavi; glic ve uzun siiren ya da imkansiz olan agr
hastaliklar, isgorenlerin isletmeden tamamen ayrilip yerine yeni isgorenlerin
allnmasina neden olmaktadir. Bu hastaliklar saghikli calisma ortaminin
saglanmasindan kaynaklaniyorsa bu elbetteki isletmeden kaynaklamyor demektir.
Ancak 6nemli olan kaynaktan ziyade bu faktoriin kontrol edilebilir olup olmadigidir.
Ayn1 zamanda da isgdrenin goniillii olmas1 acisindan da degerlendirildiginde hastalik

nedeni ile isten ayrilmalar bireyden kaynaklanan is birakma nedenlerindendir.
2.3.1.4. Askerlik

Isgorenlerin bir kismmin geng erkeklerden olusmasi askerlik konusunu giindeme

getirmektedir. Isletmelerin islerinin yogun oldugu doénemlerde isgorenlerin askerlik
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nedeniyle isten ayrilmalan isletmeleri zor durumda birakabilmekte, ancak askerlik
gorevinin isletmenin veya isgdrenin onleyebilecegi veya kontrol edebilecegi bir konu
olmamasindan dolay1r bireyden kaynaklanan is birakma durumuna neden oldugu

goriilmektedir.
2.3.1.5. Egitim

Baz1 zamanlarda c¢alisanlarin egitimleri nedeniyle isletmeden ayrilmalart soz
konusudur. Isgorenler kimi zaman egitimlerine kaldiklar1 yerden devam etmek ya da
yeni bir egitim almak amaciyla islerinden ayrilmalar1 bireyden kaynaklanan is
birakma nedeni olmaktadir. Egitimleri aym1 zamanda c¢alismalarina da engel
olabileceginden veya bagka bir sehirde egitime devam etme mecburiyeti isgorenlerin

isi birakmalarina neden olabilmektedir.
2.3.1.6. Evlilik ve Hamilelik

Yapilmis bircok arastirmalarda kadin isgorenlerin erkek isgorenlere gore daha fazla
isten ayrildiklarin1 gostermektedir. Arastirmalar bunun nedenini, kadinlarin evlenme
ve cocuk sahibi olmalarindan dolayr isten ayrldiklann seklinde gostermektedir.
Genellikle vasifsiz veya yart vasifli olarak calisan kadin iggorenlerin bu nedenlerle
isten ayrilma egilimlerinin fazla oldugu arastirmalarda ileri siiriilmektedir. Kadin
isgorenlerde aile ve sorumluluklar biiyiidiik¢e isten ayrilmalar artarken, tam aksine
erkek isgorenler arasinda bu sartlar altinda isten ayrilma egilimi azalmaktadir ki
bunun sebebi de kadin-erkek arasinda ki sosyal hayattaki rol farklilasmasidir (Simsek
vd., 2001: 286). Ancak, bu yaklasim her iilke veya her iskolu icin gecerli
olmayabilmekte ve degisiklikler gosterebilmektedir. Isletmelerin kresler kurma,
emzirme saati hakki tamima ve dogum izni gibi kolayliklar saglama c¢abalarina
ragmen, evlilik ve hamilelik nedeniyle kadin iggorenlerin isi birakmalarin1 tamamen

onlenememekte ve bireyden kaynaklanan is birakma durumuna yol agmaktadir.
2.3.1.7. ikamet Degisikligi

Isgorenlerin ¢esitli nedenlerle aym sehirden uzak bir bolgeye veya baska bir sehre
taginmalar1 da isi birakmalarina neden olan faktorlerdendir. Dogal olarak, isgorenler,

isgorenin aile bireylerinin durumlarma (evlilik, egitim vb.) bagli olarak veya
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dogrudan kendisinden kaynaklanan (ev yaptirma, alma, daha ucuz konutta yasama
istegi vb.) nedenlerle isten ayrilmaktadir. Gergi isletmeler servis imkani saglayarak
isgorenlerin yeni tagindiklar1 bolgeden igyerine ulagmasini saglamak gibi cabalar
olmakla birlikte, isgorenin her giin ¢ok uzun saatleri ulagim icin harcamak
istememeleri igyerinden ayrilarak yeni yerlestigi bolgeye yakin isyerine gecmeleri
miimkiindiir. Kald1 ki, isgorenin farkli bir sehre tasinmasi halinde isletme mecburen

bu tasinmadan dogan is birakma durumuna katlanmak zorunda kalacaktir.
2.3.2. isletmeden Kaynaklanan Is Birakma Nedenleri

Is birakmaya neden olan onemli faktorlerden bir digeri de isletmeden kaynaklanan is
birakma nedenleridir. Bu tiir nedenler isletme disi nedenlerin aksine kontrol
edilebilen, Ongoriilebilen, zamani ve nedeni belli olan nedenlerdir. Dolayisiyla,

isletmenin miidahalesi sonucu durdurulabilecek is birakma nedenlerindendir.

Isgorenler cesitli nedenlerden dolay: isyerlerinden ayrilmaktadirlar. Genellikle bu
nedenler isgorenlerin beklentilerinin igletme tarafindan karsilanmamasina bagh
olarak ortaya cikmaktadirlar. Ancak, bir isletmede sartlar biitiin isgorenler icin ayni
olmasina ragmen isgorenlerin isten ayrilma konusundaki sartlara tepkisi farkli
olmaktadir. Bunun nedenini aragtirmacilar isgérenlerin degisik profillerde olmasina
baglamakta ve isgorenlerin profillerini is birakma eylemi acisindan dort grupta

toplamaktadirlar (Carrell vd., 1992: 742):

. Birinci gruptaki isgdrenler; iste son derece memnuniyetsizdirler, dig

baskilara aciktirlar ve ilk firsatta isten ayrilirlar

o Ikinci gruptaki isgorenler; islerini sevmezler fakat iicret, fayda veya diger

isle ilgili odiiller nedeniyle iste kalirlar.

. Uciincii gruptaki isgorenler; islerinden memnundurlar ve motivasyonlar

yiiksektir, ancak dig baskilar onemli bir derecedeyse ayrilabilirler.

° Dordiincii gruptaki isgorenler; islerinden yiiksek derecede memnundurlar

ve motive olmuslardir. Islerinde kalmaya ve verimli olmaya devam ederler.
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Yukarida da siralandigr gibi isi birakmaya neden olan faktorler, kisilerce farkli
algilanarak farkli tepkiler almaktadirlar. Ancak, hangi derecede olursa olsun bu
faktorler isyerlerinde mevcuttur ve isgorenlerin isi birakmalari nedeniyle de

isletmeden kaynaklanan is birakma nedenlerine temel olusturmaktadirlar.

Pearson ise, ig birakma nedenlerini, isgérenin beklentilerinin karsilanmamasi olarak
gormektedir (Pearson, 1995: 407). isgorenler bir isletmeye girerken is ve orgiitle
ilgili bir takim beklentiler tagimaktadirlar. Bu beklentiler karsilanamadiginda da

isgorenin isletmeden ayrilmasi beklenen bir durumdur.
Pearson i birakma nedenlerini soyle siralamistir (Pearson, 1991: 188):

e Dabha iyi bir iicret

e Daha iyi bir kariyer timidi

e Alternatif is firsatlart

e Kigiler arasi catigmadan kaginma

® Yonetimin personeli kotiilemesi

e Ise yeni baslama krizi

® Yeni bir ise baslamada kararsizlik

e Personel eksikliginin baskisi

e Is metotlarmin degistirilmesi baskisi

e Alternatif bir roliin elde edilebilmesi

Yukarida siralanan isten ayrilma nedenlerinin temelinde aslinda memnuniyetsizlikler
yatmaktadir. Ya da calistig1 isletmeden sagladigi memnuniyetin daha fazlasim diger

isletmede bulacagin iimit etmesidir.

Daha oncede belirtildigi gibi isgoren devri ve is birakma hakkinda yapilmis olan ¢ok
sayidaki ¢alismanin mevcudiyeti, is birakma nedenlerinin tespitinde de ¢ok sayida

ornegin ortaya cikmasma neden olmaktadir. Bu calismada isgérenin is birakma
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nedenlerini; iicret, kariyer ve terfi olanaklar, tesvik ve oOdiillendirme, iy doyumu,
stres, catisma, cinsel taciz, fiziksel ¢alisma kosullari, is garantisi ve sosyal giivenlik,
is ve calisma kosullari, 6rgiit ici iletisim, isletmenin yonetim anlayisi (disiplin), etik,

is bulma olanaklar ve diger nedenler bagliklar1 altinda incelenecektir.
2.3.2.1. Ucret

Isletmelerin, isgorenlerin isyerinde kalmalarini saglamak icin kullandig1 en dnemli
ozendirme araclarindan biri iicrettir. Isgorenlerin isletmeden sagladigi bu tiir
ekonomik kazanglar, isgoren icin gecinme araci oldugundan iicret belirleme ve iicret

yonetimi isletmeler acisindan ¢ok onemlidir (Findikei, 2002: 399).

Ucret; mal ve hizmet iretiminde kullanilan ve iiretime yardimci olan emegin

karsiliginda 6denen parasal tutardir ve su 6gelerden olusur (Akoglan, 1999: 33):

. Ana {icret; isgbrenin yapmakta oldugu isin objektif esaslara gore

degerlendirilmesi sonucu belirlenen iicrettir.

. Fazla mesai iicreti; iggdrenin yasal olarak belirlenen giinliik ¢alisma siiresi

disinda yaptig1 caligmalarina karsilik 6denen iicrettir.

o Primler; isgorenin yapmasi gerekenden fazla calisma yapmasi veya

tretimde bulunmasi1 durumunda 6zendirme olarak 6denen icrettir.

. Hafta tatili icreti; i kanunu kapsamina giren igyerlerinde calisanlarin

bayram ve genel tatil giinlerinde ¢calismalarina karsilik verilen iicrettir.

o Genel tatil ticreti; is kanunu kapsamina giren is yerlerinde calisanlarin

bayram ve genel tatil giinlerinde ¢calismalarina karsilik verilen iicrettir.

° Yillik izin {icretleri; i kanunu kapsamina giren isyerlerindeki calisanlarin

yillik izin kullanmamalar1 durumunda kendilerine dédenen iicrettir.

Konaklama isletmelerinde ise, klasik iicretler disinda, farkli ticret uygulamalar da

bulunmaktadir. Bu sistemler iki ana baglik altinda toplanabilir (Akoglan, 1999: 33):

Sabit iicret sistemi; konaklama isletmelerinde miisteri ile karsilagsmayan

isgorenler i¢in kullanilan iicret sistemidir.
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ozelliklerinden dogan iicret seklidir. Bu iicret seklinde konaklama isletmesi
sadece asgari ticretin altinda kalirsa asgari ticret kismim1 6der. Boyle bir durum
s6z konusu olmadiginda, miisterilerden alinan yiizdelerle isgoren iicretleri 6denir.

Yiizdelerin dagitilmasi sirasinda her gérev grubunun puanlari esas alinmaktadir.

Bunlarin yaninda dolayli iicret adi altinda ve {iicretten farkli olarak sosyal icerikli

yardimlar yapilmakta ve dolayli iicret su kalemlerden olusmaktadir (Sabuncuoglu,

Yiizde yOntemine gore iicret sistemi; konaklama

2000: 210):

Yakacak yardimi

Calismayan es yardimi

Saglik sigortasi

Yasam sigortasi

Cocuklarin egitimi ile ilgili sigortalar
Emeklilik planlar

Tasarruf sandiklart

Issizlik sigortasi

Bedava veya diisiik fiyatla yemek, giyim ve ulagim
Kres, anaokulu masraflari

Lojmanlar

Tam iicretle hastalik izni

Egitim giderlerinin karsilanmas1
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Isgorene odenen iicret miktarini belirleyen baslica faktorler sunlardir (Dogan, 1998:

237):
o lIsgorenin verimliligi ya da isletmeye yaptig1 katki ve yetenekleri
o Isgorenin yaptig1 isin isletme icinde goreceli degeri (agirhig) ve zorlugu
¢ isletmenin 6deme giicii

e Aym is kolundaki rakip firmalarin benzer isi yapanlara verdikleri

ortalama iicret diizeyi

Isletmelerin iicret diizeyini belirlerken bu faktorleri géz 6niinde bulundurmalari
isgorenin isletmede kalmasi ve verimli ¢alismasi agisindan 6nemlidir. Ancak, iicret
sadece iggorenleri ekonomik agidan degil ayni zamanda da statii araci olarak da
etkilemektedir. Ciinkii, iicret, iggorenlerin satin alma giiciinii ve yasam diizeyini
etkiledigi gibi, aynm1 zamanda kisinin toplumsal statiisiinii de belirleyen bir Olgiit
olarak goriildiigiinden 6nemlidir. Bireyleri hizmete ¢ceken ve isletmede alikoyan
onemli bir etmen olusu, isgdrenin isletmeden sagladigr maddi ve manevi doyum ile
isletmeden ayrilma veya kalma kararin1 yakindan etkileyecektir (Canman, 2000:

200).

Isgorenler calistiklari isletmelere yetenekleri, bilgileri ve becerileriyle belli katkilarda
bulunurlar. Bu hizmetlerin karsihiginda ise adil bir iicret beklerler. Isletmeler is
piyasasindaki rekabeti de goz oniinde bulundurarak isgorenleri elde tutabilmek icin
miimkiin oldugunca yiikksek bir iicret odemeye calisirlar. Ancak, isletmelerin
amacinin kér oldugu diisiiniilirse ve iggdrenin isletmeye olan maliyetlerinin
yiiksekligi gercegi nedeniyle iicretlerin ¢ok yiiksek seviyelere ulastirilmasi da cok
giictiir (Palmer ve Winters, 1993: 85). Bu nedenle de, iicret ve maas yOnetimi

isletmeler agisindan cok gii¢ ve ¢cok yonlil bir sorundur.

Isgorene odenen iicret miktarini belirleyen bashca faktorler ise sunlardir (Canman,

2000: 200):
o lsgorenin verimliligi ya da isletmeye yaptig1 katki ve yetenekleri

o Isgorenin yaptig1 isin isletme icinde goreceli degeri (zorlugu) ve agirligi

100



¢ isletmenin 6deme giicii

o Aym is kolundaki rakip isletmelerin benzer isi yapanlara verdikleri

ortalama iicret diizeyidir.

Konaklama isletmeleri, ticret diizeyini belirlerken bu faktorleri gbz Oniinde
bulundurmalarn isgorenin  isletmede kalmasi ve verimli calismasi agisindan
onemlidir. Ancak iicret sadece isgoreni ekonomik acidan degil ayn1 zamanda da statii
arac1 olarak da etkilemektedir. Ciinkii, licret, isgorenlerin satin alma giiclinii ve
yasam diizeyini etkiledigi gibi, aym1 zamanda da isgodrenin toplumsal staiisiinii de
belirleyen bir olgiit olarak da goriildiigiinden 6nemlidir. Bireyleri hizmete ¢ceken ve
isletmeden sagladigr maddi ve manevi doyum ile isletmeden ayrilmasi ya da kalmasi

kararin1 yakindan etkilemektedir (Dogan, 1998: 237).

Konaklama isletmeleri, iicretin tespiti konusuna, isgorenleri bulma ve elde tutma gibi
onemli bir hususta basarili olabilmek icin 6nem vermektedirler. Ozellikle belirli
niteliklere sahip vasifl isgorenin piyasa diizenine gore yetersiz iicret nedeniyle isi
birakmasi olasiligindan dolay1 isletmeler yiiksek oranda bir isgoren devri ile
karsilasabilmektedirler. Yapilan arastirmalar, yiiksek iicretlerin isgdren devrinin
diisiik olmasinda etkin rol oynadigimi gostermektedir (Johnston vd., 1993: 38:
Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; 148: Eren, 2000: 255).

Isgoren agisindan bakildiginda, yasam diizeyini yiikseltici ve giivence saglayici rolii
nedeniyle iicret, isgbren tarafindan miimkiin oldugunca yiiksek tutulmasi beklenir.
Bu nedenle, isletmenin ekonomik kosullarim pek zorlamadan, fakat isgdrenin
tatminini saglayacak ve sonucta verimlilik ve kaliteli tiretimi gerceklestirecek bir
seviyeyi tespit etmek dogru olacaktir. Ucret tespitinde ise su ilkelere dikkat etmek
gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 209):

e Esitlik ilkesi: Burada geleneksel olarak benimsenen “esit ise esit icret” verilmesi
ilkesinden soz edilebilir. Isin tasidigi énem, zorluk ve sorumluluk gibi 6zellikleri

g6z Oniine alinarak 6denen ticretler arasinda bir denge saglanmasi amaglanir.
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e Dengeli Ucret Ilkesi: Verilen iicretin, isgorenin yasam kalitesini arttiracak kadar
yiiksek, fakat igletmenin maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar olciilii ve dengeli

olmasi gerekir.

e Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Isgorene verilen iicret piyasada ayni tiir ise verilen
ticretle esit diizeyde olmalidir. Tersi durumunda, isgoren bagka isletmeye gecmek

icin firsat kollar.

e Yiikselme (Terfi) Ile Orantili Ucret Ilkesi: Normal kosullarda bir isgoren bir iist
pozisyona ge¢mekte ise bu yeni gorevinde aldigi ticret eski gorevinden daha
yiikksek olmalidir. Bir bagka anlatimla, bir ast bir iistiinden daha yiiksek iicret

almamalidir. Aksi halde iicretin yiikselmeyi 6zendirici etkisi ortadan kalkar.

e Biitiinliik Ilkesi: Isletmede beyaz yakalilar olarak bilinen ve daha ¢ok diisiinsel
emeklerini ortaya koyanlar ile, mavi yakalilar olarak taninan ve bedensel
emeklerini isletmeye getirenler arasinda iicret acisindan bir smif farklilig
yaratmaksizin isletmede caligsan tiim elemanlar1 kapsamina alan bir ticret politikasi

izlenmelidir.

e Nesnellik Ilkesi: Isletmede herhangi bir duygusal nedenle isgorene verilecek
licrette artma ve azalma olmamali, objektif olarak herkese hak ettigi ol¢iide, hicbir

kayiriciliga ve huzursuzluga yol agmaksizin iicret verilmelidir.

e Aciklik Ilkesi: Uygulanan iicret diizeni isletmede bulunan her isgoren tarafindan
kolayca anlasilir nitelikte ve agiklikta olmasi gerekir. Bu amacla iicretleme
konusunda tiim isgorenlere ise girdigi andan itibaren baslamak iizere ayrintili bilgi
verilmesi ve onlarin bu konudaki goriis ve Onerilerine agik bir politika izlenmesi

gerekmektedir.

Ucretin yukarida bahsi gecen ilkelere dikkat edilerek tespit edilmesi, isgorenin
isletmeden ayrilmasimi  Onlemesi acisindan gereklidir. Ucretler ve ekonomik
yardimlar iggorenlerin ise cekilmesi ve elde tutulmasinda ¢ok 6nemli bir faktordiir.
Ciinkii isletmede uygulanan iicret politikast isgorenin isletmede kalip kalmama
kararim1 6nemli oOlciide etkilemektedir. Eger isletme, isgbrenine piyasa diizeyinin

altinda iicret odiiyorsa, o isletmeden calisan isgoren kendine yeni bir is aramaya
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baslayacak (Geylan, 2000: 206), veya kendisine getirilen yeni is tekliflerini daha iyi
bir iicret nedeniyle kabul edecektir. Bu nedenle, isgorenleri isletmede tutabilmek ve
isgoren devir hizin1 kontrol edebilmek icin ticretin diger isletmelerle rekabet edebilir
diizeyde olmasi gerekmektedir. Aksi halde, isgorenlerin is birakmasi sorununa ve

olumsuz sonuglarina katlanmak zorunda kalacaktir.
2.3.2.2. Kariyer ve Terfi Olanaklari

Isgorenler, calistiklari isyerinde yiikselme olanaklari beklentisi i¢indedirler. Ciinkii,
kisiler isleri Ogrenip tecriilbe kazandikca hem is monotonlasacak, hem de sahip
olduklar1 mevkilerde ki yetkilerini ve sorumluluklarim yetersiz bulacaklardir.
Bundan dolayi, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla calismay1 isteyeceklerdir.
flerleme veya yiikselme olanaklar1 tikanan ya da engellenen isgorenin calisma yeri
hakkindaki  diisiinceleri olumsuz olabilmekte ve isletmeye bagliliklan
azalabilmektedir. Bu nedenle de islerini birakma ve baska bir isletmede calisma
konusunda daha istekli olacaklardir. Bunun 6nlenebilmesi icin isletmenin iyi bir

kariyer yonetimi uygulamasi gerekmektedir (Eren, 2001: 509).

Genel anlamda kariyer, kisinin sectigi bir iste ilerleme ve gelisme derecesidir.
Ancak, bu sekildeki bir tanmimla isgorenin sadece is yasantisindaki degil, ayni
zamanda sosyal ve aile yasantisindaki gelismelerden bahsedilmektedir. Bu tiir yanlig
anlamalar1 ©6nlemek amaciyla kariyer hakkinda su genellemeleri siralamak

miimkiindiir (Can, 1997: 318):

e Sadece iist diizeyde, yiiksek statiilii isler icin degil her meslek icin bir kariyer
vardir. Bir genel miidiiriin, bir is¢inini bir akademisyenin kendilerine 6zgii

birer kariyer yasantilart bulunmaktadir.

e Dikey hareketlilik yaninda, aym orgiitsel kademede kalarak cesitli bilgi,

beceri ve yetenekler edinilerek de kariyer kazanilabilir.

e Bireyin kariyerinde s6z sahibi olan sadece yonetim degildir. Birey kendi

kariyerini kendi planlamaktadir.

e Kariyeri bir orgiite liye olmakla kazanilan bir edinim seklinde sinirlamamak

gerekir. Birey is disindaki faaliyet ve yasantilarn ile kariyerine katki
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yapabilmekte hatta hizla degisen diinyamizda birden fazla kariyere sahip

insanlarin sayis1 artmaktadir.

Yeni bir konaklama isletmesine giren bir iggorenin igyerinden ve is arkadaslarindan
beklentileri mevcuttur. s yasaminin ilk giiniinden itibaren bu beklentilerini
gerceklestirme ¢abasina girmektedir. Bu beklentilerinin en onemlilerinden birisi de
kariyer gelisimi saglamaktir. Bu nedenle, isgorenin kariyer gelisimi olanaklarina
kavusmasi onun motivasyonunu, igletmeye baghligini ve isyerinde ¢aligmaya devam
etmesini saglamast acisindan mutlaka gerceklestirilmesi gereken bir unsurdur

(htpp://www.insankaynaklari.com, 11.05.2004).

Kisacasi, isletmelerin kariyer yonetimine énem vermelerinin nedeni, iggorenlerin is
doyumunu ve orgiitte kalmasim1 saglamak temeline dayanmaktadir. Isgoren,
amaglarina ulagsmada orgiitiin yardim1 olacagina, baska bir deyisle, o orgiitte
kalmakla istedigi kariyere inanmakta ise orgiitte kalmaya devam eder (Akat, 1997:

391).

Kariyer planlamasi, goriildiigii gibi isgdrenlerin motive edilmesi, isgorenlerin
yetenekleri ve bilgilere gore iste ¢alistirllmasina, is doyumuna ulasma ve gelecek
korkusunu yenme konularina bagh olarak isgoren devri ile baglantili bir éneme
sahiptir. Kariyer planlamasi ve igsgoren devri arasindaki iligkiyi en iyi ifade etme yolu
kariyer asamalarim1 incelemekle miimkiin olacaktir. Arastirmacilar kariyerin
asamalarin1 ¢alisma yasaminin baslangici, ¢alisma yasaminin ortasi, calisma
yasaminin son yillar1 olarak ii¢c baslik altinda toplamaktadirlar (Aldemir vd., 2001:
205)

° Calisma yasaminin baslangici; kariyerin ilk yillar1 olarak nitelendirilir. Bu
donem bir kisinin Orgiite girisi ile baslar ve ise alistirma egitimi ile zamanla
deneyim kazanincaya kadar siirmektedir. Bir okuldan mezun olduktan sonra 30-

35 yaglarina kadar gegen bir donemdir.

. Caligma yasaminin ortasi; kisinin yasaminda bu asama, 30-35 yaslarindan 50-
55 yaslarina kadar gecen bir donemi tanmitmaktadir. Kisinin sorumluluklarinin
artis1, bagkalarina onderlik yapma gibi gorevleri iistlenmesi, bu dénemin tipik

ozelliklerindendir. Bu donemde, mesleginde ilerleyen bir kisi, yOnetim
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basamaklarinda yukariya dogru yol almaktadir. Bu donem ayni zamanda yeniden
degerlendirme donemidir. “Yaglanma”, kisisel gelisme acgisindan da “orta yas
krizi’ni cagristirmaktadir. Bu donemde kariyer hedefleri gozden gegirilir. Is

degisikligi diistiniiliir ve aile iligkilerindeki olasili sorunlarla ilgilenir.

° Calisma yagaminin son yillari; ikinci asamada giiclendirilen kariyerin son
yillarinin yaklastigi bir donem olarak goriiliir. Kimileri bu dénemde caligma
yasaminin iist diizeyine ulagmislar ve kariyerin sorumlu alanlarina ge¢mislerdir.

Bu dénem 50-55 yaslarindan emeklilige kadar siirmektedir.

Kariyer agamalarinda da goriildiigii gibi caligma yasaminin ortasinda olan, gerekli
deneyim ve egitimi almis tecriibeli isgorenin isten ayrilma egiliminde oldugu
anlasilmaktadir. Isletmelerin en fazla verimlilik alabilecekleri caglarinda olan bu
gruptaki isgorenlerin isi birakmalarimi engellemek igin kariyer yonetimine 6nem

vermesi gereklidir (htpp://www.insankaynaklari.com, 11.05.2004 ).

Kariyer yOnetimi; is diinyasina giris, atamalar, transferler ve is degistirmeleri
kapsamaktadir. Bu nedenle kariyer yonetimi siireklilik ve 6zel bir ¢caba gerektiren bir

ugrasi alamdir (Akat vd., 1997: 391).

Isgorenin ihtiyaclarini tahmin ederek kariyer hedeflerine ulasmasini saglamak icin
gerekli planlama ve uygulamalan kapsayan kariyer yonetimini olusturan unsurlardan
birisi de terfidir. Terfi, isgorene mesleginde ve bulundugu konumda yiikselme
olanagi saglayan ve psikolojik acidan isgorenin giivenlik, ait olma ve ilerleme
ihtiyacin1 doyuran ve daha yiiksek bir iicret saglayan bir aragtir (Aldemir vd., 2001;
216). Bu nedenle de, kariyerde “plato donemi” olarak adlandirilan ve “bireyin iist
diizeydeki gorevlere yiikselme olanaklarinin olmamasindan dolayi isyerini terketme
ihtiyact duyabilmektedir (Akat vd., 1997: 400). Ozellikle de bagka bir isletmeden,
calismakta oldugu isletmedeki mevcut pozisyonundan daha ileri pozisyona terfi
olanag1 teklifi geldiginde isgorenin isi birakma olasihigr yiikselecektir

(htpp://www.insankaynaklari.com, 11.05.2004).

Ciinkii, eger bir isgoren Oniinde ilerleme olanagi bulunmadigina ve bu nedenle de

icretinin artmayacagl duygusuna kapilirsa her tiirlii ¢cabanin gereksiz olduguna
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inanarak ise karsi olumsuz bakmaya baglamakta ve daha iyi bir pozisyon ve terfi

olanagi saglayan baska bir ig arama egilimine girmektedir (Eren, 2000: 232).

Ancak, terfinin daha iyi bir unvan, pozisyon ve daha iyi bir iicret anlamina gelmesine
ve en etkin motivasyon araglarindan biri olmasina ragmen, gerekli tecriibe ve
olgunluga ulasmamis olan bir isgorene sirf motive etmek adina terfi ettirilmesinde de
sakincalar mevcuttur. Ciinkii, vaktinden Once verilen unvanlar ve terfiler, terfi
ettirilen isgdrene verilen yetki ve sorumluluklarin yanlis kullanilmasina neden olarak
isgbrenin basarisiz olmasina neden olabilmektedir. Bu durumda da isletme ile fikir
ayriliklar1 oldugu diisiincesine kapilip isletmeden ayrilabilmektedir. Bu nedenle, sirf
motive etmesi diisiincesi ile isgdrenlere terfi dagitma yerine, gerekli tecriibe ve
olgunluga erisme noktasini dengeli olarak tespit ederek hak edenlere verilmesi uygun
olacaktir. Boylece isgorenin adalet duygular1 da zedelenmemis olacaktir (Garih,

2000: 105-106).

Ozetle, konaklama isletmeleri akilci bir kariyer planlamasi ve terfi olanaklari
saglayan bir kariyer yonetimi ile isgorenlerin isi birakmalarimi onleyebilecek, aksi

taktirde de iggoren devrinin olumsuz sonuglarina katlanmak zorunda kalacaklardir.
2.3.2.3. Tesvik ve Odiillendirme

Konaklama isletmelerinde calisan isgorenlerin giidiilenmesinin 6nemli bir sorun
olmasi igletmelerin tesvik ve 6diil sistemlerine yonelmelerine neden olmaktadir. Bu
amagla isletmeler, tesvik ve 06diil yonetimi ile iggorenlerin isletmeye bagliligim
saglamaya calismaktadirlar. Bu yolla da isletmeler, isgorenlerin isi birakmalarim
onleyecek bir tedbir olarak, isgéren devrinin oraninin diisilk olmasini temin
etmektedirler. Ancak tesviklerin etkili olabilmesi i¢in arastirmacilar sekiz kritik
ozelligi tasimasi gerektigini savunmaktadirlar. Bu kritik 6zellikle sunlardir (Aldemir
vd., 2001: 360-361):

e Programlar, isgorenlerin rahatca anlayabilecegi ©zel hedeflere ulasmay1

desteklemelidir.

e Hedefler, acik ve anlagilir olmalidir. Yoneticiler bazen 6l¢iilmesi zor,

subjektif dlceklere dayali hedefler koyabilmektedir.
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e Performans ve verimliligi olumsuz etkileyecek etkenler ortadan

kaldirilmalidir.
e Hedefler ulasilabilir olmalidir.
e (Qdiiller bagartya 6zendirecek diizeyde olmalidir.

e Verimlilik ve performans artisi, terfi ve {cret gibi odillerle

iliskilendirilmelidir.
e (Qdiiller verimlilikle iliskilendirilirse, isgorenler daha ¢ok iireteceklerdir.

e (diiliin, eylemle biitiinlesmesini saglamak igin, o6diilin en kisa siirede

dagitilmasi uygun olacaktir.

Siralanan 6zelliklerden de anlasilacagi gibi, uygun 6zelliklerde ki tegvik programlar
ve odiiller hem isgdrenin performansini ve iiretimini arttirarak daha verimli hale
gelmesini saglayarak igletmenin amaglarina ulagsmasim saglayacak, hem de isgdrenin
isletmeye bagliligimi arttirarak isletmede kalmasi saglanacaktir. Bu tiir tesvik ve
odiillerin yoklugu nedeniyle isgorenlerin baska isletmelere gecme diisiincesi ortadan

kaldirilabilecektir.

Isgorenlere sunulan tesvik ve odiillerin gesidi ve ozelligi de onemlidir. Maddi ve
manevi olmak iizere iki grupta toplanabilirler. Maddi odiiller; para ikramiyeleri, iicret
artist, maddi degeri olan hediyeler, izin-tatil imkanlar1 veya isletmenin tirettigi
tiriinlerden bedava veya indirimli olarak edinmek olarak sayilabilir. Manevi odiiller
arasinda ise; takdir, yetki artinmi, terfi, Ornek gOsterilme gibi unsurlar

bulunmaktadir.

Konaklama isletmelerinde tesvik ve odiiller, isgorenlere cesitli sekillerde
uygulanmaktadir ve odiillendirme islemleri su sekilde olmaktadir (Sener, 2001;

113):

e Ayin personeli secilmesi ve sozlesmede belirtilen miktarda ikramiye

odenmesi,
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e Yilin personeli segilmesi ve sozlesmede belirtilen miktarda ikramiye

odenmesi,

e Zincir konaklamalerde basar1 oOlgiitii belli puanin iizerinde olan isgoreni,

zincire bagli baska konaklamalerde tatile gonderilmesi,

e Bagan olgiitii belli bir puan iizerinde olan ve bunu siirekli kilan isgdrene,

ilave sigorta (hayat sigortasi, saglik sigortasi vb) yaptirilmasidir.

Ancak, konaklama isletmelerinde, tesvik ve odiillendirme sisteminde dikkat edilmesi
gereken hususlar mevcuttur. Hak ettigi halde gereken o&diiliin verilmemesinin,
iggorenler tarafindan cezalandirilma gibi algilanmasi miimkiindiir. Diger bir sorun
ise, Odiillerin kapsami ile ilgilidir. Eger odiiller sadece ¢alisan ve basar1 gosteren
isgorenlere degil tiim isgorenlere veriliyorsa, basarili isgdreni mutlu etmeyip, aksine
kendisinin taktir edilmedigini diisiinmesine neden olabilecektir (Findik¢ioglu, 2000:
390-1). Kisacasi, isgorenler dagitilan odiillerde adaletli olunmadigi duygusuna

kapilarak isletmeye yabancilasabilirler.

Ornegin, bir konaklama isletmesinde grup odiillendirme sistemi kullanilarak,
barlarda yapilan yiiksek satis oranm nedeniyle tiim bar elamanlarinin hepsinin birden
odiillendirilmeleri olumsuz etkiler de yaratabilir. Ciinkii, daha fazla caba sarf eden
isgoren haksizliga ugradigin1 diisiinmesi veya nasil olsa diger barmenlerin yeterli
cabay1 harcadigimi diigiinerek rahat davranan bir barmenin isi gevsetmesine neden
olabilir. Bu durumda da, tesvik ve Odillendirme sisteminin gecerliligini yok

edebilmektedir (Woods, 1997: 258).
2.3.2.4. Is Tatmini

Isgorenlerin; ¢alisma hayatlar1 boyunca isleri, isletmeleri ve is ¢evrelerine iliskin bir
dizi deneyimleri olusur ve ayrica cesitli bilgi ve duygu birikimleri olustururlar. Bu
birikimlerin sonunda da iglerine veya isletmelerine kars1 bir tutum gelistirirler. Bu
tutumlarda is tatminin genel yapisini olusturmaktadir. Kisacasi, en basit haliyle is
tatmini “igsgorenin igine karsi gosterdigi genel tutumdur” (Erdogan, 1999: 231)

seklinde tanimlanmaktadir. Kisinin isine karsit tutumunun olumlu ya da olumsuz

108



oldugu diisiiniilecek olursa, is tatminini “olumlu ruh hali”, is tatminsizligini ise

“olumsuz ruh hali” olarak ifade etmek yanlis olmayacaktir.

Diger bir tamima gore ise, is tatmini “isgorenlerin is ve onunla ilgili her seyin
ihtiyaclarimi ve isteklerini karsilama derecesidir” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 340).
Her iki tanim da goz Oniine alinirsa is tatmini; isgorenlerin isleri ve is cevreleriyle
ilgili beklentilerinin karsilanmasi1 derecesine gore gosterdikleri hognutluluk veya

hosnutsuzluktur demek miimkiin olacaktir.

Is tatmini konusu ¢ok genis bir konu olup ¢ok sayida ki degiskenle ilintilidir. Bu
nedenle pek cok aragtirma yapilmistir. Bunlardan birisi de is tatmini ve is birakma
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Yapilan bazi arastirmalarda arastirma
bulgular1 is tatmininin isgorenlerin isi birakma egilimlerini dogrudan etkiledigi

goriilmektedir (Simsek vd., 2001: 285: Erdogan, 1999: 252-253).

Isgorenlerin is tatminlerinin artmasi, is birakma ve is devamsizliklarinda azalmaya
neden olacagindan, isletmelerin cesitli maliyetlerden kurtularak daha verimli
calisabilmelerini saglamaktadir (Tatar ve Uner, 1992: 79: Fairbrother ve Warn, 2002:
8). Ornegin, A.B.D’de yapilan bir arastirmaya gore, isgdrenlerin %70’i isverenin
takdirinin kendilerini iste tutan en Onemli neden oldugunu soylerken, %78’1 de
igverenlerinin saglamis olduklar1 is tatmini sonucunda ortaya c¢ikan motivasyon
nedeniyle gelecek 2 yil icinde isletmelerinden ayrilmayr diisiinmedikleri
goriilmektedir (Insan Kaynaklari, 2002; 252). Bu arastirmanin da isaret ettigi gibi,
isgorenlerin sagladiklari is tamini isgorenlerin isletmeden ayrilmasim engelleyerek,

isgoren devrini azaltmaktadir.

Ozellikle de tiim hizmet isletmelerinde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de, is
tatmini, iggorenlerin verimlilik ve basarisimi bireysel olarak sundugu ve sagladigi is
tatmini Olctisiinde miisterileri mutlu ve tatmin etmesi s6z konusu oldugundan c¢ok
daha onemlidir. Buna en giizel 6rnek olarak, miisterilerle yiiz yiize iliskinin yogun

olarak yasandig1 konaklama isletmeleri verilebilir (Ozkaya, 1997: 220).
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Is tatmini bulamayan kisiler bazen isten ayrilmak yerine sikayet etmeyi tercih
etmektedirler. Bu davranmig bigcimi isgorenin kisi olarak aktif veya pasif davranish
olmasi ile, yapisal olarak da yapici veya yikici egilimler tasimasi ile ilgilidir. Kisinin
isten ayrilma veya sikayet etmesi durumlari ile is tatminsizliginin iliskisi su sekil ile

gosterilmektedir (Erdogan, 1999: 253).

Sekil 5. Is Tatminsizligini Yansitma Bicimleri

Aktif Davrams
A
Ayrilma Ses Getirme
Yikia Yapic
< >
Thmal Sadakat
A\
Pasif Davrams

Kaynak: ERDOGAN, 1999: 253.

Sekilde de goriildiigii gibi aktif yapili ve yikict yaklagimhi kisiler is tatminsizliklerini
isten ayrilarak gostermeyi tercih ederler. Is tatminsizliklerini gostermek igin istifa
ederler, istifa edeceklerini soylerler, ig ararlar ve bunun bilinmesinden rahatsizlik
duymazlar. Buna karsilik, aktif ve yapici yaklasimhi isgorenler ses getirme
egilimindedirler. Kendilerini rahatsiz eden durumu diizeltmeye ¢alismak, amirleri ile

tartismak tipik davranmiglaridir. Pasif davranish yikict tiplerin ise tepkileri ihmaldir.
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Olumsuzluklar karsisinda pasif kalarak islerin daha da kétiiye gitmesine neden

olurlar (Erdogan, 1999: 254).

Isgorenler, yasadiklar1 is tatminsizlikleri sonucunda isi birakma davranisi icine
girmeseler bile isle ilgili sorumluluklarini yerine getirmeyerek de isletmenin
verimliligine zarar verebilmektedirler. Ciinkii, isgorenlerin sorumluluklarimi yerine

getirebilmesi icin (http://www.isletme.istanbul.edu.tr, 05.07.2004);
e slerinde tatmin olmalari,
o Ustlerinin destekleyici ve duyarl olduklarin algilamalari,
e Adil davranildigina inanmalar1 gerekmektedir.

Ozetle, isinden ve isletmeden bekledigi seyleri bulamayan isgorenlerin tepkisi daha
sert ve yapiciliktan uzak olmakta ve islerini terk etmektedirler. Yapilan aragtirmadan
da anlagildig1 iizere is tatmini saglayamayan is gorenlerin, is tatmini saglayan
isgorenlere gore isten ayrilma oranlart %50 daha fazladir (Tiitiincii ve Demir, 2002;

60).
2.3.2.5. Stres

Giiniimiizde yasanan hizli degisimlerin, sosyal ve calisma hayatina yansimalari
sonucu, bireyler biiyiikk sikinti ve bunalimlara siiriiklenmektedirler. Bu tiir
degisimlere ayak uydurma cabasi ile 6zellikle ¢alisma hayatinda bireyler kendilerini
zorlamakta ve yogun baski hissetmektedirler. Bu nedenle de, bireyler gerek giinliik

yasamda gerekse is hayatinda degisik diizeylerde stres yasamaktadirlar.

Stres, kisi ile cevresi arasindaki etkilesimden kaynaklanan ve genellikle kisinin
fizyolojik ve psikolojik saglik yapisini etkileyen duygusal gerilim ve gerginliktir
(Peker ve Aytiirk, 2002: 257). Kisacasi, stres disg cevre sartlarinin organizmaya olan
olumsuz etkisidir. Cok sayidaki faktor stres nedeni olarak sayilabilmektedir. Ancak,
genel olarak stres kaynaklarini bireyden kaynaklanan, c¢alisma hayatindan
kaynaklanan ve cevre sartlarindan kaynaklanan stres faktorleri olarak iic grupta

toplamak miimkiindiir.
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Daha onceki boliimde ayrintilariyla anlatildig gibi, calisma hayatinda yasanan stres,
konaklama isletmeleri isgorenlerini fizyolojik ve psikolojik a¢idan yipratmakta ve
hatta saghgin1 etkilemektedir. Davranigsal agidan ise, oOrgiitte daha az verimli ve
etkili olmalarina neden olmaktadir. Stresin olumsuz sonuglarindan birisi de
isgorenlerin isten ayrilmalarina neden olacak kadar isgoreni baski altinda

hissettirmesidir (Tosi ve Hammer, 1982; 115: Szilagy ve Wallace, 1990: 233).

Bir konaklama isletmesinde, is birakma oraninin yiiksekligini, isgdreninlerin stres
altinda olmalarinin bir belirtisi olarak gérmek miimkiindiir. Ciinkii, bir oOrgiitte
siirekli olarak yogun stres altinda calisan isgdren orgiitsel biitiinlesme ve is tatmini
konularinda sorun yasayabilmekte ve bunun sonuncunda da isi birakma egilimine

girebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 151).

Elbette ki isgorenlerin isi birakma nedenleri cok sayida mevcuttur. Ancak o6liim,
emeklilik, isten ¢ikarma gibi sebepler disinda isgorenin kendi istegi ile isten ayrilma
nedeninin biiyiik cogunlugu is doyumsuzlugu ve stres durumlarindan kaynaklandigi
goriilmektedir (Keskin, 1997: 151). Ciinkii, yapilan arastirmalarin sonuglar1 yasanan
stresin ise gelmeme ile yakin iliskisi oldugunu gostermektedir (Sreets, 1991: 563).
Ancak, gozden kacirilmamasit gereken nokta sirf stres nedeniyle isin birakilip
birakilmayacagi hususudur. Aslinda stresin orgiitsel nedenleri siralandiginda ve is
birakma nedenleri ile karsilastirildiginda, her ikisine de etki eden faktorlerin benzer
faktorler oldugu goriilebilecektir. Bu durumda da, ¢esitli orgiitsel faktorlerin neden
oldugu stres, degisik unsurlardan ortaya ¢ikmakta ve dolayisi ile strese neden olan
faktorler is birakma egilimine neden olmaktadir goriisiinii ortaya atmak dogru

olacaktir.

Isletmelerde isgorenlerin yasadiklari stresin is birakmaya etkisini ortaya koymak icin
stres nedenleri ile is birakma nedenlerinin karsilagtirnlmasi amaciyla konaklama
isletmelerinde calisan isgorenlerin karsilagtiklar stres nedenlerinin siralanmasinda
yarar gormekteyiz. Yapilan bir caligmada konaklama isletmelerinde calisan
isgorenlerin yasadiklar stresin nedenleri su sekilde siralanmistir (Topaloglu ve Tuna,

1998: 42):

112



Yetersiz maas ve maddi kosullar
Giiriiltii

Onemsenmeme

Kirlilik

Is ve sosyal giivence
Arag-gereg eksikligi
Vardiya diizensizligi

Isin yoruculugu

Ustlerle yasanan problemler
Ustlerin baskist

Kararlara katilamama

Gorev dagiliminda adaletsizlik

Basariin odiillendirilememe kaygisi

Terfide objektif davranilmamasi
Gorevin agikca belirli olmamasi
Gorevini yaparken engellenme
Is1

Mali sorumluluk altina girme
Alinan kararlar elestirememe
Astlara s6z gecirememe

Isik

Sikayet edilme korkusu

Karar almada zorlanma
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Goriildiigii gibi yukarida siralanan stres nedenlerinin ¢ok biiyiik kismi isgorenin isi
birakma nedenleri ile aymdir. Bu yiizden, isgorenlerde stres yaratan nedenlerin
isgorenlerin isi birakmalarina neden oldugu fikrini ortaya atmakta miimkiin

olmaktadir.

Isyerindeki stres olusturan psiko-sosyal faktorlerin kaldirilmasim amaglayan
programlar sonucunda devamsizliklarin ve isten ayrilmalarin azaldiginin

gozlemlenmesi bu diisiincenin hakliligin1 gostermektedir (Incir,1993: 72).
2.3.2.6. Isyerindeki Taciz Olaylar1

Genel anlamda taciz, kisinin bir baska kisi {izerindeki diisiinsel duygularini eyleme

doniistiirmesi seklinde tantmlanmaktadir (Tiitiincii ve Demir, 2002: 64).

Taciz denilince ilk akla gelen cinsel tacizdir. Ciinkii en sik rastlanan taciz tiiriidiir.
Ancak, sadece cinsel yoOniiyle kalmayip, sozlii, yazili veya fiziksel rahatsizlik
seklinde verilen tiim rahatsizliklar taciz olarak nitelendirilebilir (Greenberg ve

Boron, 1993: 235).

Cinsel taciz ise; kadin ya da erkek calisanin onurunu zedeleyecek bicimde

istenmeyen cinsel nitelikli davraniglar anlamina gelmektedir (Simsek, 1999: 80).
Avrupa komisyonu cinsel tacizi bes kategoriye ayirmaktadir (Wilson, 1995: 213):
e Sozsiiz taciz (sehvetli bakislar, 1slik ¢alma, imali hareketler vb)
¢ Fiziksel taciz (gereksiz dokunuslar)
e Sozlii taciz

e Gozdag verme (giysiler, davramiglar veya performans hakkinda saldirgan

elestiriler)
¢ Cinsel icerikli yazili mesajlar

Ozellikle cinsel tacizlerde, genel olarak erkeklerin taciz eden, kadinlarinsa tacize
ugrayan taraf olarak kabul edilmektedir. Tersi durumlarda olabilmesine ragmen

kadinlarin erkeklere oranla daha fazla tacize ugradigi belirtilmekte ve tacize ugrayan
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kiginin caligma ortaminda yasadigi bu tiir baskilar, isgorenlerin daha uygun bir
calisma ortami saglamak icin igsyerinden ayrilmasiyla sonlanabilmektedir (Greenberg

ve Boron, 1993: 235).

Cinsel taciz, taciz edildigini diisiinen kisinin diisiincelerinde ortaya g¢ikmaktadir.
Ciinkii, tacizle suclanan kisiler, kullandig1 s6zlerin, davraniglarin ve sakalarin cinsel
mesaj tasimadiginmi bagkalarn tarafindan Oyle algilandigini diisiinebilmektedirler.
Sonug¢ olarak, sebebi ve yapilis sekli ne olursa olsun bagkalar1 tarafindan tacize
ugrayan isgoren, kendini huzursuz hissedecek ve bu duygu bas edilmeyecek
boyutlara gelindiginde isinden ayrilmak isteyecektir. Ciinkii, taciz sonucunda
isyerinde utang ve diismanliga yol acan asagilayici bir ortam yaratilarak isgdrenin

isinde rahat ¢aligmasi engellenmis olmaktadir (Simsek, 1999: 80).

Yine cinsel tacizlerin genellikle iistlerin astlara karst uyguladiklar1 bir davranig
oldugu one siiriilmektedir. Genellikle de isten kovulma baskisi ile tehdit
edilmelerinden dolayr maas ve terfi gibi olanaklardan mahrum etmemek igin

sikayetc¢i olmadiklart diisiiniilmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2002: 65).

Konaklama isletmelerinde de, diger tiim isletmelerde oldugu gibi, ¢ok sayida kadinin
erkek yoneticiler ve is arkadaslariyla ¢alisiyor olmalar1 nedeniyle cinsel tacizlerin

yasanmasi olasiligini da yaratmaktadir (Woods, 1997: 23).

Cinsel tacizin  Orgiitsel  sonuclari1  ise su  sekilde  siralanmaktadir

(http://www.ogretmenlersitesi.com, 05.05.2004):
e s tatminin azalmasi
¢ Adil olmayan performans degerlendirmeleri
o s veya terfi kayb1
e Strese bagl olarak is performansinda diisiis
¢ Ise devamsizlik
e [sbirakma

e Kariyer amaglarinda degisme
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Goriildiigii gibi is yerinde cinsel tacizin varli§inin sonucunda, tacize maruz kalan

kisilerin iglerini birakma olasiliklar1 da ortaya ¢ikmaktadir.
2.3.2.7. Fiziksel Calisma Kosullar:

Konaklama isletmelerinde isgiicii verimliliginin saglanmasinin bir yoluda igsgrenlere
uygun ¢aligma ortaminin saglanmasidir. Uygun bir ¢alisma ortami, iggdrenin rahat ve
verimli olmasin1 ve basariyr saglayan standartlara ulagsmasimi temin etmektedir.
Ustelik sadece dogrudan verimliligin saglanmas1 degil, ayn1 zamanda kotii fiziksel
calisma kosullarindan kaynaklanan stres de Onlenmis olacak ve performansi
engelleyen sartlar ortadan kalkmis olacaktir (Hellriegel vd. 1992: 286). Tiim bunlarin
yaninda, iggorenin fiziksel calisma kosullarindan kaynaklanan diger bir olumsuz
faktorde tehlikeli calisma kosullaridir. Gergektende isgorenlerin sagligimi tehdit eden
sartlar altinda caligmak, isgorenlere tedirginlik ve gerilim yasatmaktadir. Bu sartlar
altinda siirekli caligmak da hem sagligi dogrudan etkileyebilmekte, hem de isgoren

iizerinde bikkinlik ve yorgunluga neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 343).

15 ortaminda ki 151k, ses, nem, sicaklik, kullanilan renkler, is arag-gereclerinin
yeterliligi ve ergonomikligi fiziksel ¢caligma kosullarini olusturan unsurlardir. Isyeri
doktorlan ve diger arastirmacilarin ¢alismalar 1s1, giiriiltii, 151k, titresim, kirlilik vb.
fiziksel kosullar isgorenlerin sadece fiziksel degil aymi zamanda da psikolojik
rahatsizliklar yasamasina neden oldugunu ortaya koymaktadir (Akat vd., 1997: 359).
Bu rahatsizliklardan gorme ve isitme bozukluklan, akciger rahatsizliklari,
zehirlenmeler veya depresyon gibi ornekleri vermek miimkiindiir. Bu tiir sorunlarda

isgorenlerin isten ayrilmalarina neden olabilmektedir (Eren, 2000: 278).

Isgoreni etkileyen fiziksel calisma kosullarini olusturan faktorleri, aydinlatma,
havalandirma ve sicaklik, giiriilti ve kalabalik, bina ici yerlesim ve isten
kaynaklanan tehlike unsuru olarak siralayabiliriz. Ornegin, caligma yerlerinin
yeterince aydinlatilmasi ile isin kolayca yapilmasi ve verimlilik saglanmasi arasinda
dogrudan bir iliski mevcuttur. Yapilan aragtirmalar iyi bir aydinlatma ile iiretimin
%8-27 oraninda arttirabildigini ortaya koymaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:

236). Aksine, kotii aydinlatilan bir is ortaminda ise, g6z sinirlerinin yipranmast,
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zayiflamasi veya gorme kayiplarinin yasanmasi miimkiindiir. Yetersiz aydinlatmanin

sik¢a is kazalarma neden oldugunu goriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 338).

Bir diger ¢alisma ortamu faktorii ise, havalandirma ve sicaklik faktoriidiir. Calisma
ortaminin iyi bir sekilde havalandirilmasi hem optimum diizeydeki bir sicakligi
saglama, hem de asir1 veya diisiik nem gibi problemleri ortadan kaldirmaktadir.
Bunlara ek olarak da is ortamindan kaynaklanan kotii kokularin yok edilmesi
saglanabilecektir. Asir1 veya yetersiz 1s1 ve asir1 veya yetersiz nemli bir ortam,
isgorende de sinirlilik, cabuk yorulma, kaza yapma, bas agrisi, solunum yolu
hastaliklarina neden olabilmektedir. Diger yandan, teneffiis edilen havadaki oksijen
oran1 %14’{in altina, karbondioksit oran1 da %?2.4’iin iizerine ¢ikti§i durumlarda,
saglik icin tehlikelere, bayilma ve bogulmalara neden olmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2001: 236).

Giiriiltii ve kalabalik ise isgorenin olumsuz olarak etkileyen diger fiziksel calisma
kosullarindandir. Giiriiltiniin insanlarda yarattigi olumsuzluklarin baslica nedeni
giiriiltii  giddeti ile ilgilidir. Asi giiriiltilii ¢alisma ortaminda iggorenlerin
karsilasacagi sorunlar; isitme kaybi, sagirlik, kulak ¢inlamasi, migren, iilser, kalin
bagirsak iltihabi, yiiksek tansiyon, kalp ve dolasim bozukluklaridir. Ozellikle de
giiriiltii titresimle birlestigi zaman baz1 davranig ve gérme bozukluklarina, el ve
parmak duyarsizliklarma neden olmaktadir. Titresimden etkilenen kisimda agri,
zayiflik, giigsiizlik, kas kramplarni ve {slime duygusu goriilebilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 235).

Bir diger onemli faktor de bina i¢i yerlesimlerdir. Eger calisilan ortam isgorenin
rahat olabilecegi gibi dizayn edilmemis ve gerekli techizat isini iyi yapmasina engel
oluyorsa iggorenin verimli olmasi beklenmemelidir. Bu nedenle isletmeler bina ici
yerlesimlerini yaparken isgorenin caligmasina destek olacak sekilde ergonomik
tasarimlar gerceklestirmelidirler. Ergonomi, is cevresi ile iggoéren arasinda iligki
kuran bir ¢alisma alamidir. Amaci, isten kaynaklanan saglik sorunlarinin ortadan
kaldirilmasi veya azaltilmasimi saglamaktir. Bunu, ¢alisma ortamini diizenleyerek ve
isgorene adapte ederek gerceklestirmektedir. Ergonomik olmayan calisma

ortamlarinda ¢alismak zorunda olan isgorenler el, bilek, eklem, sirt ve diger organlari
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da ilgilendirebilecek ciddi sakatlanmalarla karsilasmaktadirlar (Aldemir vd., 2001:
243).

Konaklama isletmelerinin hizmet sektorii i¢inde bulunmalar ve dinlenme-eglence
ihtiyaclarina cevap veriyor olmalart g6z Oniine alindiginda fiziksel calisma
kosullarmin 6nemi daha iyi anlasilabilir. Isgorenin iyi kosullarda hizmet sunabilmesi
fiziksel c¢alisma ortammin iyi kosullar saglayabilmesine baghdir. lyi
1siklandirilmamis bir lobi, iyi havalandirma tesisatina sahip olmayan bir yemek
salonu veya yeterli havalandirmaya sahip olmayan ve zemini siirekli kaymalara
neden olan bir yapiya sahip bir ¢amasirhane gibi unsurlarin yaninda isgorenlerin
kullandigr araglarin yetersizligi isgorenlerde sikint1 yaratan nedenlerdir ve bu durum

hizmet kalitesinin de diisiisii anlamina gelmektedir (Oral, 1999: 167).
2.3.2.8. Is Garantisi ve Sosyal Giivenlik

Teknolojinin gelismesi, iiretimin makinelesmesi, liretimde isgdrenin yerini daha az
onemli konuma sokmus ve ¢cogu zaman makine ve bilgisayarin basinda duran kisiler
durumuna getirmistir. Her gecen giin yasanan yeni teknolojik gelismeler sonucunda
da isgorenlerin gelecekleri konusunda tedirginlikler icine girmelerine neden
olmaktadir. Eger isgorenler, islerinin ellerinden gidecegi tedirginligi icinde
calisirlarsa, orgiitleri ve orgiitlerin hedeflerine olan baghliklarim kaybedecek ve
baska daha giivenli bir is saglayan isletmelere ge¢cme egiliminde olacaklardir

(Marvin, 1994; 9: Harkins, 2002: 75).

Isgoren icin ©nemli bir motivasyon araci olan is giivenligi gelecege iliskin
diigiinceleri, planlar1 ve amaclarina ulagabilmesi yoOniinde Onemli bir unsurdur.
Isletmenin saglayacag: giivenlik kosullar1 ekonomik boyutlu da olabilir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat ve issizlik sigortalar1 gibi sosyal giivenlik araclar1 yaninda
isgorenin isini elinde tutma olanaklarinin da oldugunu bilmesi isletmeye olan
baghiligini arttiracaktir. isgorenlerin is ve sosyal giivence altinda olmasi isletmenin
ekonomik kosullarma bagli olarak degisebilmektedir. Ekonomik agidan giiclii
olmayan isletmelerin genellikle isgorenlerin bu tiir istek ve haklarma cevap

verememeleri, isgorenlerin ekonomik a¢idan daha giiclii ve isgorenlerin haklarimin
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saglandigi isletmelere dogru akimin olmasi kag¢inilmazdir. Bunun sonucu olarak da

isletmelerde is birakma orani artabilmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2002: 74).
2.3.2.9. Is ve Cahisma Kosullar:

Is kosullarindan bahsederken 6ncelikli olarak isin monotonlugu, az is yiikii veya asir1
is yiikii, islerin karmasikh@ akla gelmektedir. Islerin fazla monoton olmast,
isgorenin birbirine benzeyen hareketler yapmasma neden olmaktadir. Isgoren
hareketleri belli bir konsantrasyonda ve ezberlenmis bir sekilde yapmakta ve zekasini
veya yaraticih@ini kullanmamaktadir. Dolayist ile isi bir siire sonra hic¢ ilgi
uyandirmamaya baslamakta, isgorende ise bikkinlik ve tatminsizlik ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Bu nedenle de is ve calisma kosullarn iggorenlerin isi

birakmalarina neden olmaktadir (Hinkin ve Tracey, 2000: 15).

Benzer sekilde az is yiikii de, isgorenin kendisini yetersiz ya da gereksiz hissetmesine
neden olacagindan is tatminsizlikleri yagsamasina sebep olmaktadir. Ancak, asiri is
yiikii de isgorende bitkinlik ve timitsizlik duygularii ortaya ¢ikararak stres altina
girmelerine neden olmaktadir (Coffey vd., 1994: 520). Ustelik de asir1 is yiikii sadece
zamansal baski agisindan degil, ayn1 zamanda igsgorenin yeteneklerini asan isleri
tistlenmesi ile de ortaya cikmaktadir. Bunun sonucunda da isgorende yetersizlik

duygusu olugsmaktadir (Tosi vd., 1990: 352).

Is kosullar ile ilgili bir diger husus da islerin zorlugu veya karmasikligidir. Bunun
onlenebilmesi icin de insan kaynaklar1 yoneticilerinin is ve gorev tanimlamalarini
uygun sekilde yapmalar1 gereklidir. Is tanim, belirli bir isin en uygun sekilde
yapilmasi icin ne yapilmasini, hangi sartlarda ve nasil yapilmasini belirleme
siirecidir. Boylece, bir igin gorev, yetki ve sorumluluklari, islerin yapilis sekli ve

sirasi ortaya ¢ikarilmis olmaktadir (Akoglan, 1999: 21).

Isin monotonlugu, az is yiikii veya asir1 is yiikii sorunlari da, is ve goérev tanimlarmin
yaninda terfi, is genisletilmesi, is zenginlestirmesi, rotasyon, miizik esliginde calisma
gibi onlemlerle giderebilecektir. Caligsma siiresi ile kastedilen is yerindeki giinliik
mesainin baglamasi, bitisi ve verilen molalarin belirlenmesidir. Calisma siirelerinin
belirlenmesinde 6nemli olan isgdrenlerin verimliligini siirekli tutmaktir. Glinlitk

mesailerin uzatilarak igsgorenlerin fazladan calistirilmasi ve bunun karsiliginda da
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ayrica lcret Odenmemesi isgorenin olumsuz giidillenmesine neden olacak,
beklenenin aksine verimliligi ve iiretimi diisecektir. Ustelik de daha rahat galigma
kosullarimin saglandigi isletmelere ge¢meye yonelmelerine neden olabilecektir

(Korman, 1978: 388).

Isgorenler acisindan is saatlerinin diizenlenmesi de nemli bir husustur. Ornegin,
cocuklu kadinlarin, uzak semtlerde oturanlarin veya 6zel durumlar olanlarin
(6rnegin geceleri erken uyuyamayanlarin) durumlar1 dikkate alinarak esnek calisma
saatleri uygulanmasinin yapilmasi bu durumdaki iggorenlerin igletmeye bagliliklarini
arttiracagindan uygulanmasi gereken tedbirlerdir. Esnek calisma, eleman bulmay1
kolaylastirdigr gibi, calisma saatlerini ve giinlerini se¢me Ozgiirligii vermesi
sebebiyle is tatmini, calisma motivasyonu saglamaktan ve is verimini de
etkilemektedir. Buna bagli olarak da esnek caligma sistemi uygulayan isletmelerde

isten ayrilmalar azalmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 281).

Calisma kosullart ile ilgili bir 6nemli husus da vardiyali calisma sistemidir ve
konaklama isletmelerinde yaygin olarak kullanilan bir ¢alisma seklidir. Hi¢ siiphe
yokki pek cok insan i¢in gece calismak ya da vardiya diizeninde siirekli calisma
saatlerini degistirerek calismak ¢ok zordur. Ciinkii vardiyali ¢aligma sistemi
isgorenlerde ritim bozuklugu, yorgunluk, bitkinlik, gastrit gibi cesitli fiziksel
rahatsizliklara neden olabilmektedir. Aym1 zamanda stres vb. psikolojik sikayetler
dogurmaktadir. Bunun yaninda da vardiyali calisma diizeni, isgbrenin sosyal
iliskilerini ve aile yasamim etkileyeceginden arzu edilmeyen bir calisma sistemidir.
Tiim bu sebepler de isgorenin isinden ayrilmasma neden olabilmektedir (Gardner,

1986: 39).
2.3.2.10. Orgiit ici iletisim

Genel olarak insanlar iletisim ile, bilgi edinme, baskalarim1 anlama, duygu ve
diisiincelerini bagkalarina anlatma amacini giitmektedirler (Sabuncuoglu, 2000: 112).
Kisiler arasi iletisim “bir kimseden digerine, bilgilerin, fikirlerin, duygularin,
tutumlarin, olaylarin ve kanatlarin s6zlii ya da sozsiiz olarak aktarilmasi islemleri”

seklinde tanimlanmaktadir (Eroglu, 2000: 206).
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Orgiitsel anlamda ise iletisim, orgiitiin isleyisini saglamak ve hedeflerine ulastirmak
amaciyla, gerek orgiit ve cevresi arasinda devaml bilgi ve diisiince alig-verisi yada
boliimler arasinda gerekli iligkilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir

siirectir (Dalay, 2001: 380).

Isletmelerde etkin bir yonetim, iyi bir iletisim siirecine dayanmaktadir. Iletisim siireci

ise su unsurlardan meydana gelmektedir (Eroglu, 2000: 211-215):
e Gondericiler
e Aliclar
e Mesaj aktarici organlar ve mesaj alic1 organlar
e Mesajlar, kanallar ve giiriiltii (ortam)
e Mesajin kodlanmasi, ¢oziilmesi
e Geri besleme

fletisim siirecinin saglikli islemesi sonucunda, isletmedeki yonetimden isgorenlere
aktarilacak bilgilerin ulastirilmasi, isgorenin gorevlerde yapilan degisikliklerden

haberdar olmalar, orgiitteki gelismelerden haberdar olmalar1 saglanmis olacaktir.

Iletisim kanallarinin siirekli acik tutulmasi ve isgorenlere bu kanallardan diizenli
olarak bilgi verilmesi, isgdrenlerin en fazla 6nem verdikleri taleplerinden olmaktadir.
Ciinkii, bir isgdrenin bir isletmede ki ilk giiniinden itibaren bir¢ok konuda bilgi
gereksinimi mevcuttur. Isletmeyi, isini ve ¢evresini ancak bu sayede taniyacak ve
kendisinden beklenenleri bu yolla 6grenecektir. Isgoren, bir anlamda da kendisine
bilgi verilmesini ona ilgi gostermekle ayni anlamda oldugunu diisiinebilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 170).

Konaklama isletmelerinde de, gerek boliimler arast uyumlu calismayi ve gerekse
bicimsel olmayan gruplar arasi uyumu saglamak, diizenli bir iletisim agnin var
olmasina baglidir. Konaklama isletmeleri ¢alisanlar tesis yonetiminin aldig1 kararlar,
hazirladig1 planlar ve isgoren politikalarn hakkinda bilgi sahibi olmak isterler.

Isgorenlerin bicimsel olmayan gruplara uyumu ve bu gruplar arasinda dogacak
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catismalarin Onlenmesi de isletme igindeki diizenli bir iletisimin varlifina baghdir

(Oral, 1999: 166).

Bunlara ek olarak, orgiitlerde bilgi ve degerlerin aktarilmasinda iletisim 6nemli bir
aractir. Onemli olaylarn, bilgilerin, ortak yasam ile ilgili faaliyetlerin, etiksel
standartlarin iletilmesi ile kisiler ve boliimler arasi birlesme saglanarak oOrgiitiin

kiiltiiriiniin benimsetilmesi de saglanmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 608).

[letisimin fonksiyonunun bilgileri aktarmak oldugu gozoniinde bulundurulursa, acik
ve siirekli bir iletisim sistemi iggdrenin moral unsurlarina dogrudan etkisi olacaktir.
Ciinkii, acik bir iletisim toplulukta ki bireylerin acik olmalarini ve diisiindiiklerini
sOylemelerini saglayacagindan, kendilerini ifade firsati vermektedir (Simsek, 2002:
337). lsgorenlerin onlerinde tepkilerini, beklentilerini, sikayetlerini ve hatta
Onerilerini sunmakta engeller olmayacaktir. Bu sayede de isgorenler kendilerini
onemsenmis hissedecektir. Ciinkii, kendisine bilgi verilmeyen veya kendisinden
fikirleri alinmayan isgorenler kendilerini terk edilmis ve onemsiz hissedeceklerinden
isletmeyi terk etme egilimine girebilirler (Marvin, 1994: 8). Isgoren boyle bir durum
karsisinda baghlik duygusunu kaybedeceginden, iletisim eksikliginden sikayetci
duruma gelecek ve isi birakmasina neden olan bir ortam olusacaktir (Simsek vd,

2001: 285).

Kisaca konaklama isletmesi icinde hakim olan genel iletisim ortami, isgdrenleri
olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Ac¢ik bir iletisim sistemi sayesinde,
isgorenin sorunlarini, beklentilerini ve Onerilerini yonetime aktarmasini saglarken
aym zamanda da yonetimde faaliyetlerin geregi gibi siirdiiriilmesi icin gerekli

bilgileri isgorene aktarmasi miimkiin olmaktadir (Akat, 1997: 173).
2.3.2.11. Yonetim Anlayis1

Konaklama isletmelerinde yonetim, bireysel c¢alismalarla degil, grup olarak
calisilmasi ile gergeklesmektedir. Konaklama isletmelerinin departmanlar itibariyla
karmagik ve birbirine siki sikiya bagimli hizmet yapisina sahip oldugu da goz
oniinde bulundurulursa, isletme yoneticilerinin tesisde sunulan hizmetler ve yapilan
faaliyetleri en iyi sekilde diizenleyebilmesi isgdren ile saglayabildigi olumlu iletigim

ile miimkiin olacaktir (Akat, 2000: 146).
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Yoneticilik mesleginin temelinde iletisim yatmaktadir. Yonetici, astlarini isletmenin
amaglar1 dogrultusunda istekle calistirmayi saglamak ve isgorenler ile olumlu bir
iletisim kurmay1 basarmak zorundadir (Geylan, 2001: 73). Orgiitlerin maddi ve insan
kaynaklarim orgiit amaclarin1 gergeklestirmeye yonelik bicimde yonetmek zorunda
olan yoneticilerin teknik malzemelere oldugu gibi insana da hiikmedecegi bir
gercektir. Bu nedenle yoneticinin iyi bir davramis yorumlayicis1 lider olarak
isgorenleri dogru yonde giidiilemesi gerekmektedir (Bingdl, 1997: 251). Bunu
basarmak icin yoneticilerde bulunmasi gereken nitelikler sunlardir (Akoglan, 1999:

1-2):
e insanlar1 tanimak ve onlarin sosyolojik ve psikolojik sorunlarina ilgi duymak
e Tarafsiz ve adil olmak
¢ Kendine giivenmek ve bagkalarindan cabuk etkilenmemek
¢ Yerinde ve zamaninda karar almak
e Girigken, yaratici ve zeki olmak
¢ Sorumluluk duygusuna sahip olmak

Yonetici denilince is gordiiren veya baskalar1 araciligr ile is goren kisiler akla
gelmektedir. Dolayisiyla, yoneticinin temelde ki gorevi calisanlar1 yonetmek ve
onlart isletme hedeflerine ulasilacak sekilde calismaya sevk etmektir. Elbetteki
isgorenleri is yapmaya sevk etmenin cesitli yollar1 mevcuttur. Baski ile veya
yonetime katilmalarimi saglayarak iggorenleri ¢alistirmak miimkiindiir. Bu durum
yoneticinin yonetim anlayigsina gore sekillenecektir. Oral’a (1999: 179-180) gore

yonetici yaklasimlari ii¢ grupta toplanmaktadir:

e Paternel YoOnetim: Bu yonetim bi¢iminde isletme faaliyetleri sahip veya
yonetici ile isgorenler arasinda ailevi bir ortamda yiiriitiilmektedir. Bu tiir
yonetim yaklagiminda; iggorenler, adeta bir yoneticiye ihtiya¢ duymadan,
yaptigi isle 6zdeslesmis bir inang icinde verimli ve basarili calismaktadirlar.

Genellikle kiiciik 6l¢ekli isletmeler icin gecerli bir yonetim bicimidir.
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e Otokratik Yonetim: Asin1 disipline dayali bu yonetim anlayisi, kati1 ve tutucu
bir yonetimi gerektirmekte ve isgoreni asir1 disiplin altinda tutmayi
hedeflemektedir. Ancak, isgorenin beseri Ozelliklerini dikkate almayan,
inisiyatif kazanmasimi ve yaratici niteliklerini gelistirmesini biiyiik Olciide

engelleyen, asir1 denetim ve gdzetimi barindiran bir yonetim yaklasimidir.

e Katiimci Yonetim: Isletmelerde yonetim ile isgoren arasinda daha iyi ve
etkili iligkilerin kurulmasina ve isgorenlerin yonetime katilmasina olanak
veren, boylelikle is tatminini arttiran ve isgorenin inisiyatiflerini gelistiren bir

yonetim anlayist s6z konusudur.

Yukarida aciklanan yonetim anlayislarindan otokratik yonetim yaklagimi isgdren
izerinde baski kurmak ve korku yaratmak temeline dayanmaktadir. Baski, bir kisi
veya gruba bir faaliyeti yaptirmak icin zorlayici tedbirler alinmasindan dogmaktadir.
Bu tiir yonetim anlayisinda da yoneticilerin isgorenler tizerinde gerceklestirdikleri
baski mekanizmasiyla onlar1 ¢alistirmak ve isletme amaglarina ulasmak icin harekete
gecirmek amaci mevcuttur. Ancak, baski ve korku, gercektende ilk anlarda isgorenler
tizerinde c¢alisma giidiisii dogurabilmekte ve itaat saglanmaktaysa da, psikolojik
olarak iggtren kendini gerilim altinda hissedecek ve gizli sabotajlar, is yavaslatmalar,
goriinmeyen israflar yoluyla isletme zararina sonuglar dogacaktir. Ayrica, isgéren
siirekli baski ve korku altinda caligmaktan bikacak, hatta yetenekleri korelecek ve is

tatmini elde etmekten uzaklasacaktir (Eren, 2001: 403).

Is tatminsizligi yasayan isgoren daha rahat bir ¢aligma ortami saglayabilecegi bir is
arayisina girecektir. Yapilan arastirmalar yonetim tarzinin is birakma ile dogrudan
iliskisi oldugunu gostermekte ve ozellikle otoriter tip ile is birakma arasinda 6nemli

bir iligki oldugu belirtilmektedir (Simsek vd., 2001: 285).
2.3.2.12. Isletmenin Etik Anlayist

Isletmelerin isleyisinin temelinde isgorenin olmas isletme yoneticileri ile isgorenler
arasinda ki iligkilerin geregi gibi diizenlenmesini zorunlu kilmaktadir. Ciinkii, insan
kaynaginin insana yakisir bir ortamda ve sartlarda ¢alistirilmas1 geregi isgorenlerin
sevgi, saygi ve diirtistliik gibi temel beklentilerinin karsilanmasim gerektirmektedir.

Is ortaminin hazir hale getirilmesi, calisma kosullarinin gelistirilmesi ve isgorenlerin
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gerek fiziksel gerekse ruhsal saglhigina ©Onem vermek bu kosulun yerine

getirilmesinde 6nemli sartlardir.

Isgorenlerin bu anlamdaki ihtiyaclarinin karsilanabilmesi isletmenin isgorenlere karst
olan etik sorumluluklarini yerine getirmesiyle miimkiin olacaktir. Bu nedenle is etigi
(is ahlaki) kavrami giiniimiizde isgbren ve isletme acisindan biiylik Onem

tasimaktadir.

Is etigi, is diinyasinda hiikiim siiren, dogrulugu genel kabul gormiis kurallara uyma
davramisidir (Yiiksel, 2000: 174). Diiriistliik, soziinde durmak, adil davranista
bulunmak, haksizliklara karsi c¢ikmak, insana insanca muamele etmek gibi

kavramlart icine almaktadir.

Etik, insanlar i¢in neyin dogru ve iyi oldugunun ortaya konmasidir ve isletme etigi
de, insancil degerlerin 15181nda isletme islevlerinin dogru olarak yerine getirilmesi
cabasidir. Ayrica is etigi ahlaki goérev ve sorumluluklar1 da icermektedir (Karalar,
2001: 74).

Bir konaklama isletmesinde {iiretimi gerceklestiren ve isletmenin asil giiciinii
olusturan o isletmenin isgorenleridir. Isletmede calisan isgorenlerin hak ve
yiikiimlilliikleride sozlesmelere tabidir. Ancak, artik giiniimiizde calisanlarin
haklarinin korunmasi i¢in bu sozlesmelerin yeterli olmadigi, isletmenin isgorene
kars1 aynm1 zamanda etik sorumluluklarmin oldugu gériisii hakimdir (Ozkalp ve Kirel,
2001: 598). Isletmenin, isgorene karsi sahip olduklari sorumluluklari Simsek su
sekilde siralamustir (Simsek, 1999: 70-83):

e Calisma hakkina saygi gdsterme sorumlulugu

e Adil iicret ddeme sorumlulugu

e (alisanlarn iicretlerini zamaninda 6deme sorumlulugu

e Calisanlarin 6zgiir konugsma hakkini saglama sorumlulugu

e lsgorenlerin dernek (sendika) kurma ve grev yapma hakkina engel olmama

sorumlulugu
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e Ozel hayatin gizliligi hakkina saygili olma sorumlulugu

® Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve kariyer hedeflerine ulagmalarini

saglama sorumlulugu.

e Giivenli ve saglhkli kosullar yaratma ve caligma hayatinin kalitesini

yiikseltme sorumlulugu

e Calisanlar arasinda ayrimcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma

sorumlulugu
e Calisanlarin kararlara katilma hakkini saglama sorumlulugu

e (alisanlarin sosyal giivencelerini saglama sorumlulugu (Uckun vd., 2004: 40-

41).

Orgiitsel baghlik isgorenin isletmeye bakis acisim 6nemli 6lgiide yansittigindan,
yonetimin etik sorumluluklarim1 yerine getirmesi ve is birakma iligkisini de
aciklamaya yarayan bir aragtir. Ciinkii, oOrgiitsel baghilik {ic unsur icermektedir

(Yiiksel, 2000: 176):
o  Orgiitiin amac ve degerlerine olan giiglii inang
e Orgiit adina énemli 6lciide ¢aba sarf etme istegi
e Orgiit iiyeligini siirdiirme hevesi

Orgiitsel baglihgin unsurlarindan olan orgiit iiyeligini siirdiirme hevesi, isletme
yonetiminin is etigi anlayisina bagh olarak siirebileceginden, yoneticilerin etik
sorumluluklarin1 mutlaka yerine getirmeleri zorunludur. Yapilan ¢alisma, is etigiyle
is birakma arasinda dogrudan bir iligkinin varligim isaret etmektedir (Staw, 1991:
157). Ciinkii, giiniimiizde is arayan bireyler bile isletmenin ekonomik giicii yaninda
isletmenin etik yaklasimlarinida arastirmaktadir. Aym1 zamanda en verimli isgorenler
de etiksel davranislari benimsemeyen isletmelerden ayrilmaktadirlar. Istifa oraninda
ki artisin etik normlarina uymayan davranislara maruz kalan isgorenlerin isi

birakmalariyla gergeklestigi bir gercektir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 589).
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2.3.2.13. is Olanaklan

Daha 6nceki boliimlerde de aciklandigi gibi ticret diizeyleri, terfi olanaklar, tesvik ve
odiiller, is doyumu, stres, taciz, fiziksel calisma kosullar, is garantisi ve sosyal
giivenlik, is ve calisma kosullari, iletisim, yonetim anlayisi, is etiki gibi faktorler
isgorenlerin isi birakmalarina, diger bir deyisle isgdren devir hizinin artmasina neden
olan faktorlerdir. Ancak, giiniimiiz ekonomik kosullar1 g6z Oniine alindiginda
ekonomik krizler ve bu krizlerin sonunda ki issizlik oraninda ki artiglar, isgiicii
pazarinin durumu, teknolojik issizlikler gibi nedenlerle kisiler is bulma ve is yeri
degistirme konularinda zorlandiklarindan dolay1 ge¢inme ihtiyacim karsilamak igin
igyerlerinden ayrilma konusunda biiyilk tereddiitler gosterebilmektedirler

(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002: 111).

Is birakma ve is olanaklar1 arasindaki iliskiyi aciklamanin yolu mevcut is yeri
ozellikleri ile alternatif is yeri Ozelliklerinin karsilastirilmasi ile miimkiin olacaktir.
Daha once ki boliimlerde de bahsedildigi gibi, isgoren, calistigr isletmedeki
kosullarin is tatmini saglamamasi ve beklentileri karsilamamasi nedeniyle is yerini
degistirme davranis1 igine girmektedir (Blau, 1993: 433). Kisacasi, isgorenler,
calistigr isletmenin calisma sartlarindan memnuniyetsizligi sonucu isletmesini terk
etmek istemektedir.Bazi durumlarda s6z konusu olan memnuniyetsizlikler degil,
daha iyi imkanlar saglama firsatim degerlendirmek amaclanmaktadir (Shaw vd.,
1998: 512). Bu duruma paralel olarak, 6zellikle de daha iyi bir kariyer veya pozisyon
elde etmek amaci ile isyerini birakma gerceklesmektedir (Kirschenbaum ve

Weisberg, 2002: 110).
2.3.2.14. Diger Isgorenlerin isten Ayrilmas

Yiiksek orandaki iggOrenlerin isi birakma orani, konaklama isletmelerinin
maliyetlerini arttirdig1, isleyisin aksamalara ugramasina ve dolayisiyla verimliligin
ve lretimin azalmasina neden oldugu icin isletmeler acisindan arzu edilmeyen bir
durum oldugu daha onceki boliimlerde de aciklanmisti. Ancak, isgorenlerin isi
birakmalarinin isletmeye bu dogrudan etkilerinin yaninda, baska isgbrenlerin de isten
ayrilmalarina neden olmak gibi bir etkisi daha mevcuttur (Tiitiincii ve Demir, 2002:

76).
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Konaklama isletmesinde yasanan yiiksek orandaki is birakma, isletmede kalan
isgorenler acisindan sorunlar yaratabilmektedir. Oncelikle isletmeden ayrilan her
isgorenin yerine hemen yeni bir iggdren alinmadigi taktirde, isletmede kalan
isgorenlere daha agir bir is yiikii getirebilecektir. Ustelik de yeni ise baslayan
isgorenin egitilmesi ve ise alistirilmasi siireci sirasinda da bu sikintilara ve
benzerlerine katlanmak zorunda kalacaklardir. Bu durumda da asinn is yiikii ve
sorumluluk biktirict olacagindan is tatmini sorunu ortaya ¢ikarak isgdrenin
isletmeden ayrilmasina neden olabilecektir. Bununla birlikte ayrica isten ayrilan bir
isgorenin isletmede kalan arkadaslarina bu ayrilisin negatif etkileri olmaktadir.
Yapilan bir arastirma isletmede kalanlarin, ayrilisindan sonra verimliliklerinde ve is
tatminlerinde azalma oldugunu gostermektedir. Ozellikle de ayrilan isgorenin
isletmeden olumsuz sartlardan dolay1r ayrilmasi is arkadaglarininda isten

ayrilmalarina neden olabilmektedir (Sheehan, 1995: 65).

Yine isten ayrilmalarin isletmede kalanlar agisindan en 6nemli etkisi iistlerin isten
ayrilmasidir (Marvin, 1994: 10). Uzun siire birlikte calisilan ve kendisine alisan bir
ustabasinin veya sefin isten ayrilmasi sonucu, yerine gelen kisi, ozellikle isletme
disindan geliyorsa yeni iiste karst cekingenlik ve korku dogmaktadir (Eren, 2000:
215). 1§g6renler, ait olma, sayilma, statii ve benzeri motive edici kuvvetler dengesi
yeniden kuruluncaya kadar yeni gelen iiste kusku ile bakmaya devam edeceklerdir.
Bu durum uzun siirer veya siireklilik gosterirse isgorenin isten ayrilma noktasina

getirebilecektir (Marvin, 1994: 10).

Isgorenlerin isten ayrilmasmin diger isgorenlerin de isi birakmalarinda  siiriikleyici
bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bunun baslica nedeni ise, ayrilan isgdrenin yeni
girdigi isyerinde mevcut is olanaklar i¢in ayrildig: isletmedeki arkadaglarim isten
ayrilmalari igin ikna etmesidir. Ozellikle konaklama isletmerinde ayn1 tesisde ve ayni
departmandaki igsgorenlerin bir ekip halinde baska isletmelerle anlasip birlikte isten
ayrilmalan yasanan sonuglardandir. Kisacasi, bir iggdrenin isten ayrilmasi isgoren

devri tizerinde bir sinerji yaratmaktadir (Dess ve Shaw, 2001: 450).

Isgorenlerin isi birakmalarinin bir diger etkisi de, isletmede kalan isgorenlerin
kariyer planlarm etkileyerek arzu ettikleri ilerlemeyi saglamalarini engellemesi

seklinde ortaya cikabilmektedir. Siirekli isgoren devri olan bir igletmede saglikli bir
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kariyer planlamasi yapilmasi miimkiin olmayacagindan, bireysel kariyer olanaklart
bulamayan isgdrenin bu isyerinde wuzun siireli c¢alismasi beklentilerinin

karsilanamamasi nedeniyle miimkiin olmayacaktir (Tiitiincti ve Demir, 2002: 76).

Ulkemizdeki konaklama isletmelerinde ise gozlenen  kisa siireli cok sayida personel
calistirma” durumunun sonucu ortaya ¢ikan yiiksek isgoren devri hizi, isgorenlerin
isletmeye olan bagliligimi yitirmesine ve kendisini giivende hissetmemesine neden
olacaktir. Bu nedenle de, isgdrenin kendini daha gilivende hissedecegi baska bir

isletmeye gecmesi kac¢inilmaz olacaktir (Kozak, 1994: 368).
2.4. Is Birakmamn Sonuclar1

Konaklama isletmelerinde de, sebebi her ne olursa olsun is birakmaya bagli olarak
ortaya cikan iggoren devri 6nemli bir konudur. Aslinda, daha 6nceki boliimlerde de
belirtildigi gibi, isgoren devri her zaman istenmeyen bir durum degildir. Zaman
zaman ortaya ¢ikan isgiicii devri, isletmeye yeni giren isgorenler sayesinde taze kan
gelmesi nedeniyle, isletmeler agisindan arzu edilen bir durum olabilir (Simsek vd.,
2001: 281). Ancak, ¢alismanin bu béliimiinde olumsuz sonuglar {izerinde durulacak

ve bu yonii vurgulanacagindan, is birakmanin olumlu sonuglari ele alinmayacaktir.

Ayrica, is birakma davranisinin sonuglari, bireysel ve orgiitsel sonuglar olarak ikiye
ayirarak incelenmesi dogru olacaktir. Ancak, ig birakmanin bireysel sonuglar1 farkl
bir calismanin konusunu olusturabileceginden ve caligmanin amacinin da; is
birakmanin orgiitsel sonuglarimi ortaya koymak oldugundan, bu calismada, is
birakmanin bireysel sonuglar iizerinde durulmayacak ve sadece orgiitsel sonuglart

incelenecektir.

Yiiksek ve siireklilik arz eden ig birakma orani isletmeler acisindan sakincalidir.
Ciinkii, isletmeler acisindan maliyetlere neden olmaktadir ve ¢esitli sorunlar ortaya
cikarmaktadir. Geylan’a (2000: 41) gore isgOrenlerin isi birakmalarinin isletmeler

acisindan yarattig1 olumsuz sonuglar ise sunlardir:

e Apynlanlarin yerine yeni eleman bulma giicliigii ve secim siirecinin yol agtigi

maliyet ve zaman kayiplart

e Isletmenin egitim masraflarindaki artis
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® Yeni elemanin ise ve isletmeye alistirtlmasi ¢abalarinin yol a¢tigi maliyet ve

zaman kayiplar
e s kazalarinin artmasi
e Uretim miktar ve kalitesinde azalma
e isletme icindeki iicret adaletinin bozulmasi
¢ sgorenin isletmeye olan giiven ve bagimhiliginin erozyona ugramasi
[s birakmanin sonuglarini baz1 baghklar altinda inceleyebiliriz:
2.4.1. Maliyetlerin Artmasi

Yapilan bir ¢aligmada, arastirma sonuglar1 bir igsgorenin isten ayrilmasi sonucu ortaya
cikan maliyetin 400 ile 4700 dolar arasinda degistigini gostermektedir. Bu rakamlar
isletmelere ve bulunduklar1 endiistrilere gore farkliliklar gostermekle beraber,

isletmelerde 6nemli giderlere neden olmaktadir (Gardner, 1987: 1-2).

Is birakma, yarattigr bu 6nemli maliyet nedeniyle, isletme yoneticileri tarafindan
ciddi bir sorun olarak ele alinmaktadir. Ustelik bu sorun giin gectikge de artmaktadir.
Amerika’da 700 isletmede yapilan bir arastirmaya gore, 2006 yilinda Amerika’nin 10
milyon iggiicli agig1 olacaktir. Bu duruma ek olarak, yine ayni ¢alismaya gore calisan
isgorenlerin %55’inin islerini birakmay1 veya bir yil i¢inde ayrilmay1 diistindiikleri
ortaya cikmistir. Yine ayni ¢alismada, ayrilan bir isgorenin yerini doldurmanin 41 ile
51 giin aldig1 ve bu siirede o isgorene 6denecek olan iicretlerin %50°si ile %200’

kadar bir maddi kayip yasandigi anlagilmistir (Emmerich, 2001: 62).

Yine, Harkins’in (1998: 75) yaptig1 bir ¢calismaya gore, istenmeyen isten ayrilmalar
icin, isgorene yillik 6denen maasin 3 ile 5 kat1 arasinda daha fazla isletmeye maliyet
yiikledigi ortaya konmustur. Yine aymi c¢alismada, calismaya konu igletmelerin
onlerindeki 10 yil icerisinde yillik isgdren devir oranimin %30-%40 arasinda
olacagim gostermektedir ve bu nedenle de bu isletmelerin 6zellikle de kilit
pozisyondaki isgorenlerin isten ayrilmak igin verdikleri gozdaglart karsisinda

tavirlar ile ilgili kurallar degistirmek zorunda kalmaktadirlar.
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Elbetteki isletmelerin performansi diisiik isgorenlerin yarattigi isten ayrilmalar
sonucunda aksine daha karli bile olacagi da diisiiniilebilir. Ciinkii, diisiik verimle
calisan bir isgoren yerine alinacak yiiksek verimli bir isgoren isletmeye daha faydal
olacaktir. Ancak, buna ragmen, yiiksek verimli de olsa yeni bir iggoreni ige alinmasi
sirasinda isletmeler maliyetten kacinamazlar ve bu durum isletmenin giderlerini
arttiracaktir. Isletmenin bu olaydan karli veya zararli ¢ikisi, yeni bir isgoreni ise
almakta ki yapilan harcamalarin, yeni isgdrenin isten ayrilan isgoérenden fazla yaptigi
tiretimin maddi karsiligindan diisiik veya fazla olusuna baghdir. Ancak, yapilan
calismalarda siirekli is birakmalarin yarattigi olumsuz maliyetlerden bahsedilmesinin
ic nedeni mevcuttur (Staw, 1991: 169): Birincisi, is birakmanin sonucunda her
zaman isletmeler i¢in bir maliyet olusmaktadir ve bu maliyetler her zaman yeni
alman isgorenin saglayacagi faydadan daha fazla yoneticilerin goziine batmakta ve
onlar1 rahatsiz etmektedir. Ikincisi, isletmelerdeki orgiit psikologlarinin uygulamalari
genellikle isgdren bulma, se¢me ve egitime sorumlulugu tizerinde yogunlasmaktadir.
Ve insan kaynaklar1 departmaninin en 6nemli fonksiyonlarindan biri de iggdren devri
maliyetlerini diistirmek oldugundan ve orgiitte bulunma amaclarinin en 6nemli
sebebi bu oldugundan calismalar1 daha ¢ok bu maliyetler tizerinde odaklanmaktadir.
Uciinciisii ise, orgiit psikologlarinin arastirmalarinin genellikle iist diizey calisanlart
degil, mavi yakalilar denilen isgorenler ve onlarin bir iistiindeki astlar1 iizerinde
yogunlagsmasidir. Genellikle de isgoéren devrinin olumsuz sonuclan iizerine olan

calismalar yonetimden ¢ok isgorenleri kapsamaktadir.

Literatiirde, is birakma sonucu ortaya ¢ikan maliyetler, degisik gruplar altinda
incelenmistir. Mobley, bu maliyetleri; “secme ve yerlestirme” ve “egitim ve
gelistirme” maliyetleri olarak iki grupta toplarken (Mobley, 1991: 87), diger
aragtirmacilar bu maliyetleri; “isgorenin isten ayrilma maliyeti”, “yeni isgbrenin ise
alinma maliyeti” ve “egitim maliyeti” bagliklar1 altinda toplanmistir (Aksu vd., 2000:
179). Goriildigi gibi Aksu ve diger arastirmacilar calismada maliyetleri,
Mobley’den farkli olarak, sadece ise yeni alinan iggorenlerin neden olduklan giderler

disinda, isten ayrilan isgorenin de ayrilist sirasinda neden oldugu maliyetler de goz

Oniinde tutulmaktadir.
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Son olarak Winkonsin Universitesi’nin arastirmacilari olan Pinkovitz, Moskal ve
Gren (2002: 3-6) calismalarinda, bir isgdren devri modeli olusturarak, bir iggdrenin
isi birakmasindan yeni igsgorenin isletmeye alinip ve hatta ¢alismasindan da yola
cikarak teker teker maliyet kalemlerini siralayarak yaklasik bir maliyet hesabi
cikarmislardir. ACE firmasinda yaptiklar hesaplamalarla yaklasik olarak bir isgéren
devrinin maliyetini isletmeye 2288 dolar oldugunu saptamislardir. Aragtirmacilar bu
hesaplama sirasinda diger arastirmacilara ek olarak, isi birakan igsgdrenin performansi
ile ige yeni alinan isgorenin performansi arasinda ki farki da eklemislerdir. Elbetteki
bu fark bazen pozitif bazense negatif olacaktir. Pinkovitz ve digerlerinin yaptiklar

hesaplama modeli su sekilde detaylandirilmaktadir:
AYRILMA MALIYETLERI (Seperatin Costs)

+ Cikis goriismesi yapan goriigmecinin zamani

+ Cikis yapan isgorenin ¢ikis goriismesi zamant

+ Cikis islemleri ile ilgili yoneyim fonksiyonu harcamalari
+ Cikis 6demeleri

+ Issizlik vergisindeki arts

ISIN BOS KALMA MALIYETLERI (Vacancy Costs)
+ Fazla mesai sonrasi ¢alisma maliyeti

+ [lave gecici yardim maliyeti

- Isin bos kalmasindan kazanilan maas ve iicretler

ISE ALMA MALIYETLERI (Replacement Costs)

+ Ise alma oncesi yonetim harcamalar

+ Bagvurular cekme maliyetleri

+ Ise giris goriismesi maliyetleri

+ Test maliyetleri
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+ Personel maliyetleri

+ Seyahat ve yer degistirme maliyetleri

+ Ise alma 6ncesi bilgi toplama ve degerlendirme maliyetleri

+ Ise alma 6ncesi saglik kontrolleri maliyetleri

EGITiM MALIYETLERI (Training Costs)

+ Bilgi literatiirii olusturma maliyetleri

+ Bicimsel egitim maliyetleri

+ Bicimsel olmayan egitim maliyetleri

PERFORMANS FARKLILIKLARI (Performance Differential)
+/- Maliyet/ fayda

Bu calismadan yola c¢ikilarak isgorenin isi birakma maliyetleri; ayrilma maliyetleri,
isin bos kalma maliyetleri, ise alma maliyetleri, egitim maliyetleri ve performans

farkliliklar1 maliyetleri basliklart altinda incelenecektir.
2.4.1.1. Ayrilma Maliyetleri

Isgorenlerin isi birakmalar1 sonucu ortaya ¢ikan isten ayrilma maliyetleri, isgorenin
isten ayrilmadan Onceki yarattigi maliyetleri kapsamaktadir. Jerrish’e (1999; 492)
gore, isten ayrilma maliyetlerine isgorenin isletmeden ayrilmadan Onceki
verimliliginde yasanan diisiisler de dahildir. Bunun yaninda iggorenin c¢ikisi igin
yapilan ¢ikis goriismeleri i¢in harcanan zaman bir diger maliyet kalemidir. Bununla
birlikte yonetimin bu asamada yapilan idari gorev giderleri ve diger isgorenlerde
ortaya ¢ikan moral bozuklugundan kaynaklanan performans kayiplarimi da maliyet

olarak gérmektedir.

Cikis goriismeleri maliyetleri; goriismeyi yapan goriismecinin harcadigi zamanin ve
ayrilan iggérenin harcadigi zamanin maliyetinden olusmaktadir (Aksu vd., 2000:

179-180).
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2.4.1.2. Isin Bos Kalma Maliyeti

Bir iggorenin isten ayrilip, yerine yeni isgorenin ise alinmasi sirasinda, yapilmasi
gereken isin yapilmamasindan dogan kayiplar so6z konusudur. Emmerich’in (2001:
62) yaptig1 calismaya gore bosalan isin doldurulmasinin 41 ile 51 giin aldig

diisiiniiliirse, isin yapilmamasindan kaynaklanan kayiplar yiiksek olabilir.

Ancak, g6z 6niinde bulundurulmasi gereken iki husus mevcuttur. Birincisi, igin bos
kalmasi sirasinda isletme gegici yardimci bularak veya diger isgorenlere fazla mesai
yaptirarak da bu kayiplar1 ortadan kaldirabilmektir. Hatta bu gegici yardim ve fazla
mesai giderleri isten ayrilan isgorenin yarattifi maliyetlerden daha azina neden
olarak, isletmenin bu durumdan kérli bile ¢ikmasina neden olabilir. Ikincisi ise,
isletmenin, isgOrenin isten ayrilmasi sonucu igin bos kalmadigi zaman siirecinde o
isgorene 0deyecegi maas ve 6demelerden kurtulmasidir. Ancak, gegici olarak alinan
yardimcilara 6denen iicretlerin bu maastan daha diisiik olmas1 halinde bir avantajdan

bahsetmek miimkiindiir (Pinkovitz vd., 2002: 2).
2.4.1.3. ise Alma Maliyetleri

Isgorenlerin isi birakmalarmin en net sonuglarindan birisi de yeni isgdren bulma
faaliyetleri i¢cin harcanan bireysel enerji ve giderlerdir. Bir isgoren oOrgiitii terk
ettiginde, genellikle yerine yeni bir iggorenin alinmasi sarttir ve bu durumda bir

se¢cme ve ise alma siirecini beraberinde getirmektedir (Staw, 1991: 170).

Isin bos kalmasindan dogabilecek kayiplardan farkli olarak ise alma maliyetleri
kacinilmaz maliyetlerdir ve bu asamada isletmenin muhtemel olarak yapacagi

harcama kalemleri sunlardan olusmaktadir (Jerris, 1999: 492):
e Reklam
¢ Brosiir
e lsci bulma kurumu iicreti
e Bagvuru formlari

e Referanslarin kontrolii
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o lse alma goriismesi
e Muhasebe ve bordro kayitlar
e Insan kaynaklari departmani genel masraflari

Ancak, bu maliyetlere ek olarak, eger isgoreni is goriismesine isletme davet ediyorsa
ve bu isgoren sehir digindaysa, isgorenin seyahat ve diger masraflarinin karsilanmasi
da bir diger maliyet kalemidir. Ayrica, isgorenin ise alindiktan sonraki aligsma
siirecince ortaya ¢ikan kayiplar, tibbi muayene ve yeni isgorene saglanan yeni
tiniforma, dolap vb. yeni malzemelerin temini de ek maliyetler getirmektedir (Aksu

vd., 2001: 181).

Ancak, kimi zaman bir iggorenin isten ayrilmasi sonucu bosalan yere kurum i¢inden
bagka bir iggéren gorevlendirilmektedir. Boyle olunca da isletme secme ve
yerlestirme masraflarindan kurtulmus olmaktadir. Ozellikle de daha iist pozisyonda
bosalan bir ise astlardan birinin terfi ettirilmesi ile doldurulmasi sonucunda, bu astin
yerine daha alt diizey bir igsgérenin alinmasi maliyetleri diisiirmektedir (Staw, 1991:

170).
2.4.1.4. Egitim Maliyetleri

Yeni bir iggoren ise alindiginda, isi birakan isgbren kadar performans gosterecegi
seviyeye gelmesi aylar alabilmektedir. Ozellikle de, eger is cok karmasiksa cok uzun
siireli bir egitim gerekebilmektedir veya yapilacak isle ilgili tanimlar ve prosediirler
tanimlanmamis ve programlanmamissa, isgorenin bu rolii kendisi olusturmak igin
uzun siireye ihtiyaci olabilmektedir. Boylece, egitim maliyetleri dogrudan is birakma
davranigina bagli maliyetler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Staw, 1991: 170). Pek cok
yonetici egitim programlarin1 ¢cok pahali bulmaktadirlar. Ozellikle de, is birakma
egiliminin yiiksek oldugu isletmelerde ¢ok biiyilk harcama yaparak egitilen
isgorenler kisa siirede isten ayrilmakta ve maliyetler ¢cok asir1 olmaktadir. Bu
nedenle, yoneticiler ikilem yasamaktadirlar ve egitimden kagmaya calismaktadirlar.
Ancak, iggoreni egitime tutamamak daha ileride ortaya ¢ikacak sorunlar ve iiretim

kayiplar1 nedeniyle daha pahaliya mal olabilmektedir (Marvin, 1994: 98). Bu
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nedenle, yiiksek maliyetlerde s6z konusu olsa isletmelerin egitim faaliyetlerini

siirdiirmelerinde fayda bulunmaktadir.

Egitim maliyetlerini ortaya ¢ikaran maliyet kalemlerini Gunderman ve arkadaslar

(1982: 8) calismalarinda su sekilde sirlamaktadirlar:
e [Egitim personeline 6denen maas ve iicretler
e Egitim simifinda kullanilan arag-gere¢ maliyetleri
¢ Oryantasyon maliyetleri
e [Egitim ve gelisim amagh isyeri disindaki 6zel seminerlere katilma maliyeti
e [Egitim i¢in okul taksiti yardimlar1 ve burs maliyetleri
e Mevcut egitim programlarinin yenilenmesi maliyetleri

e Isim pusulasi, ikram edilen yiyecek-icecek, fotograflar vb. cesitli

harcamalardan kaynaklanan maliyetler

Jerris (1999: 492) ise, bu maliyet kalemlerine; isgdrenin egitimi sirasinda isgdrenin
harcadigr zamani da eklemektedir. Bu nedenle egitim maliyetleri de Onemli bir

maliyet kalemi olarak ortaya ¢cikmaktadir.
2.4.1.5. Performans Farkhiliklar1 Maliyeti

Performans farkliligi maliyetleri, yeni ise alinan iggorenin belirli seviyeden asagida
olan performansindan kaynaklanan maliyetlerdir. Performans maliyetleri yeni
isgorenin ortalama iggoren iiretim ¢iktis1 oranina ulagincaya kadar devam etmektedir.
Bu maliyetlerin ortaya c¢ikmasinda, isin yapimindaki hatalar, malzemelerin
kaybedilmesi ya da bozulmasi ve tiretim miktarindaki diisiisler rol oynamaktadir

(Gunderman vd., 1982: 8).
2.4.2. Faaliyetlerin Kesilmesi

Isgoren devrine bagl olarak ortaya cikan ise alma, secme ve egitme maliyetlerin
yaninda, Onemli sayida ki personelin toplu halde isi birakmasi ya da Kkilit

pozisyondaki bir isgorenin isten ayrilmasi ile faaliyetlerin durmasinin da isletmeye
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maliyeti olabilmektedir. Bu sekilde ayrilan isgorenler, orgiit icindeki roliinden
dolayi, faaliyetlerini bu kisilere bagli olarak siirdiirebilen isgdrenlerin iiretimini
olumsuz olarak etkileyebilirler. Kilit pozisyonundaki isgoren ayrildiginda, eger
sistem tamamen bu kisiye dayali veya bu kisinin uzmanligina bagh ise, biitiin sistem
islemez hale gelmektedir. Pek ¢ok isletme bu nedenle kilit pozisyonlar i¢in yedek
isgorenler bulundurmakta ve eger cok sayida ki rol gerekliyse de bu isgorenleri cok
cesitli ozellikleri barindiracak yetenekler i¢in yetistirmektedirler. Hatta daha da ileri
giderek, eger bir grubun tiim iiyeleri boyle bir misyonu tasiyor ve isi birakma riskleri
de varsa, isletme her bir iiyesini bu kisilerin yerini alacak sekilde egitme yoluna

gitmektedir (Staw, 1991: 171).

Bu sekilde 6nemli kilit noktasindaki isgorenlerin ayrilis1 ya da toplu ig birakmalarin
sonucunda iiretimin durmast isletmenin cok biiyiilk kayiplar yasamasina neden
olacaktir. Yetistirilmesi gereken siparisler nedeniyle isletme c¢ok zor durumda

kalabilir. Hatta piyasadaki giivenirliligini bile kaybedebilmektedir (Will, 2001: 30).

Hangi pozisyondaki isgorenin faaliyetlerin kesilmesinde daha 6nemli rol oynadig: ise
o isgorenin isletme i¢in anlamina baglidir. Kimi zaman tepe yoneticisinin bile
isletmeden ayrilisi, isletmenin fonksiyonunu yiiriitmesi i¢in gerekli prosediirlerin
acik ve biliniyor olmasi nedeniyle faaliyetlerin durmasina neden olmazken, 6zel bir
makine veya aletin tamirinden sorumlu bir isgorenin isten ayrilmasi, faaliyetlerin
tamamen durmasina bile neden olabilmektedir. Yine bazi1 isletmeler toplu haldeki bir
is birakma ihtimalini tahmin edip, yerine yeni isgorenleri almalari rutin bir hale
gelmisken, bazen tek bir isgdrenin yaptig1 isi yapabilecek bir isgoreni yaptigi isin

uzmanlik gerektirmesi nedeniyle bulamamaktadir (Staw, 1991: 171).
2.4.3. Orgiit Uyelerinin Morallerinin Bozulmasi

Bir isletmeden ayrilan isgorenler genellikle baska bir isletmeye transfer olmak igin
ayrilmaktadirlar. Bu iggdrenlerin isi birakmalari, isletmeden ayrilmayip kalanlar da
olumsuz davraniglara yoneltmektedir. Ciinkii, isletmede kalanlar isletmede gelecekte
kalmak i¢in daha az arzu duymakta ve kalmak i¢in daha zor giidiilenmektedir.Diger
isgorenlerin isi birakmalari, isletmede kalanlar i¢in bir nevi goze batan bir isaret ve

bir rol modeli yaratmaktadir. Bu nedenle, isgorenlerin is birakma davranislar tek
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basina bile, diger isten ayrilmalan tetikleyen bir rol iistlenmektedir. Boylelikle diger
maliyetlerde de oldugu gibi, orgiitte ki isgdrenlerin morallerinin bozulmas1 da yeni
bir maliyete isletmenin katlanmasini mecbur kilmaktadir. Yapilan calismalar, ayrilan
kisi eger orgiitteki ic ice ¢alisan bir calisma grubuna veya orgiit iiyeleri i¢inde 6nemli
bir sosyal statiiye sahipse, bu iggorenin isi birakmasi oOrgiitte daha biiyiikk moral

bozukluklarina neden olmaktadir (Staw, 1991: 171).

Orgiit iiyelerinin morallerinin bozulmasmnin sonuglari ise, daha 6nce ki boliimde de
belirtildigi gibi, oncelikle orgiitsel baghlig1 azalttifi ve kendi gelecekleri hakkinda
tereddiite diistiikleri i¢in kalan isgorenlerinde isten ayrilmalarim1 daha da
kolaylastirmaktadir. Bunun yaninda, is birakma olayinin sonucunda ortaya c¢ikan
orgiit tiyelerinin morallerini bozmasinin bir diger sonucu da, is kazalarmin ve
devamsizligin artmasidir. Caligmalar, bir isgorenin isi birakmasinin, orgiitte kalan
iggorenlerin isi birakma, devamsizlik ve kaza oranlan ile dogrudan iliskisini ortaya

koymaktadir (Gunderman vd., 1982: 10).

Diger bir ¢alisma da ise, grubunda gérev yapan isgorenlerden birinin isten ayrilmasi
ve yerine yeni isgorenin alinmasi sonucunda, hem yeni isgorenler uyum sorunu
yasamaktan dolayi, hem de ayrilmis olan isgoren ile kolay iletisim kurma
konusundaki rahatligindan mahrum olmanin etkisi ile kendini huzursuz hissetmesi
isgorenlerin morallerinin bozuldugunu goriilmektedir. Bu konuyla ilgili bir diger
husus ise, ayrilan iggorenin gittigi yeni isletmede daha yiiksek prestijli bir role sahip
olmasi halinde, kalan isgdrenlerin mevcut isletmedeki uzun vadeli kariyer planlarina
bakis acis1 daha olumsuz olabilmekte ve giivensizlik duygusu yasayabilmektedirler
(Staw, 1991: 172).

Bunlara ek olarak, ayrilan isgorenin gergeklestirdigi orgiit i¢i roliin bosalmasi
sonucu, bu goreve yeni bir iggorenin getirilene kadar, isletmedeki diger isgorenlerin
bu rolii iistlenmesi beklenerek, onlara ek sorumluluk ve isyiikii yiiklemesi de kalan
orgiit iiyelerinin morallerinin bozulmasina neden olabilmektedir (Gunderman vd.,

1982: 11).
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2.4.4. Verimliligin ve Hizmet Kalitesinin Diismesi

En genel tanmimyla verimlilik ,“miimkiin olan en diisikk kaynak harcamasi ile en
yiiksek sonuca ulagmaktir” (Akal, 2002: 24). Verimlilik kavrami, sadece tiretim alani
icin kullanmlmamaktadir. Ozellikle de son donemlerde yoneticilerin verimliligin
sosyal yoniinii on plana cikararak sadece nicel tanimlardan kagindig goriilmektedir.
Verimlilik dendiginde ise, tiim isletmenin etkililik ve performans diizeylerini baz
alan yoneticiler, verimliligin ol¢iimiinde isgdren devri, devamsizlik ve miisteri
doyumu gibi tam olarak somut olmayan o&zellikleri kullanmaktadirlar (Propenko,
1987: 6). Dolayisiyla bu tanimlar iggorenler, miisteri doyumu ve verimlilik arasinda

iliski kurmaktadir.

Is birakma ile verimlilik iliskisini ortaya koymanin en net yolu, isgorenin isi
birakmasi sonucunda ortaya cikan yetersiz isgiicii nedeniyle, isletmede kalan
isgorenlerin fazla is yiikil nedeniyle yorulmalar1 ve morallerinin bozulmasiyla hizmet
kalitesinde ve verimlilikte diisiisiin ortaya ¢ikmasidir. Bir diger neden ise, i birakma
olayinin yiiksek oldugu bir isletmede, ise yeni alinan isgérenlerin isi iyi
bilmemelerinden kaynaklanan hata ve kazalarin c¢oklugunun hizmet kalitesi ve
verimlilik iizerinde olumsuz etkilere sahip olmasidir. Ayn1 zamanda, bu isgorenlerin
ise almmasmna kadar gecen siirecteki isgiicii kayiplar1 da diger isgorenlerin

verimliligini olumsuz etkileyecektir (Gunderman vd., 1982: 8).

Is birakmanin bir sonucu da, isgoren verimliligi ve hizmet kalitesi iizerindeki bir
diger olumsuz etkiside, isgorenlerin kendi gelecekleri i¢in endiselenmelerinden ya da
isten ayrilan ve beraber calismaya alisgkin oldugu yakin arkadaslarinin ayrilip, yeni
ise baslayan isgorenlerle uyum sorunlar yasadiklar catismalardan kaynaklanan
moral bozukluklarinin verimlilikleri ve hizmet Kalitesinde diisiise etkisidir

(Gunderman, 1982: 10).

Genisleyen, kesintisiz degisen, giderek karmasiklasan orgiit ¢cevresi ve calisanlarin
beklentileri, yoneticilerin ge¢cmiste kendilerine ve Orgiitlerine basarili sonuglar
saglayan teknik ve becerilerinden bir ¢ogunu daha az etkili, hatta gecersiz duruma
getirmistir. Orgiitte verimi artrmada yonetiminin daha etkili olabilmesi igin,

yoneticilerin islevsel yoneticilerle iligkilerini daha uyumlu bir diizeyde olusturup
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gelistirmeleri beklenir. Islevsel yoneticilerin, insana iliskin becerilerinin de iiretim
planlamasi1 ve stratejileriyle maliyet, is, performans konularinda becerilerini
gelistirmeleri diger yoneticilsele aralarindaki iliski bi¢ciminin uyumlu birsekilde

yiiriitiilmesi bakimindan 6nem tagimaktadir (Latif, U¢ckun, 2003:136).

Konaklama isletmelerinde yapilan bir arastirmaya gore isgOrenlerin isi
birakmalarinin isletmedeki performans ve dolayisiyla verimlilik iizerindeki olumsuz

etkileri soyle siralanmistir (Birdir, 2000: 143):
® Yeni ise baglayanlarin yetersizligi

® Yeni ise baslayan iggorenlerin yakin calisma arkadaslarinin performansina

olumsuz etkileri
e Isten cikan isgorenin isten ¢ikis siirecindeki diisiik performansi

e lsten ¢ikan isgorenin yakin ¢aligma arkadaslarindaki performans diisiikliigiine

etkisi

® Yeni bir iggoren alinana kadar bos kalan iste yasanan is kayiplardir.
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BOLUM 3: TURIZM SEKTORUNDE STRES KAYNAKLARININ
ISGOREN DEVIR HIZINA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Turizm sektoriinde gerek hizmet sunumunda gerekse diger fonksiyonlarin yerine
getirilmesinde biiyiikk Olclide insan giiclinden yaralanilmaktadir. Konaklama
isletmelerinin temel fonksiyonu misafir agirlama oldugu icin, yataklarin diizeltilmesi,
masalarin servise sunulmasi veya odalarin satis1 gibi bircok tesis hizmetleri yerine
getirmek iizere c¢ok sayida insan giicii istihdam edilmektedir. Ayrica tesis
personelinin caligma saatlerinde genellikle miisteriler ile yiiz yiizedir. Dolayisiyla
personelin morali hizmet kalitesini etkileyeceginden personelin i¢inde bulundugu
ruhsal yapt dogrudan konaklama isletmelerinin verimliligini etkileyecektir.
Anlatilmaya calisilan bu hususlar nedeni ile stres konusu turizm sektoriinde c¢ok
onemlidir (Kozak, 1998: 23). Bu nedenle, turizm sektoriinde ¢alisan isgdrenin karsi
karsiya bulundugu stres faktorlerinin ortaya konulmasi verilen hizmet kalitesi ve

isgoren verimliligi acisindan gereklidir.

Isgorenlerin, konaklama isletmelerinin faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve verimlilikleri
izerinde etkileri biiyiiktiir. Bu nedenle iggorenlerin ruhsal ve fiziksel durumlari
yakindan izlenip, olumsuz sartlarin ortadan kaldirilmalar1 gerekmektedir. Bu
olumsuz sartlardan birisi de calisma ortaminmin yarattigi stres faktoriidiir. Stres
faktorlerinin ortaya konmasi ile, stresin yarattigi olumsuz sartlarin ortadan
kaldirilabilmesi igin gerekli bulgular elde edilmis olacaktir. Ayrica, stresin olumsuz
sonuglarindan birinin de is birakma oldugu diisiiniiliirse, stres faktorlerinin
belirlenmesi aym1 zamanda stres- is birakma iligkisini de ortaya koyacagindan,
konaklama isletmelerinin en biiyiik sorunlarindan olan isgéren devri konusuna da
coziimler getirilebilmis olunacaktir. Ozetle bu ¢alismanin amaci iki baslk altinda

incelenebilir:

e Konaklama isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin  karsilastigt  calisma

ortamindan kaynaklanan stres faktorlerini ortaya koymak.
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e Konaklama isletmelerinde calisan isgorenlerin yasadiklari is stresi ile is

birakmalar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Konaklama isletmelerinde calisma ortamindan kaynaklanan stres faktorlerinin
belirlenmesine yonelik calismalar daha oOncede yapilmistir. Saldanli (2000)
arastirmasinda, stres faktorlerini; yapilan is ile dogrudan iligkili, mesleki ilerleme ile
ilgili, organizasyonda oynanan rol ile ilgili, is yerindeki iliskilerle ilgili ve orgiit
yapisi ve iklimi ile ilgili olmak iizere bes ayr grupta toplayarak incelemistir.
Uygulamayi ise Tiirkiye’deki 4-5 yildizli konaklama isletmelerinde yapmistir. Bu
sekildeki bir gruplama ve ¢ok sayida ki stres faktoriiniin varliginin goriilmiis olmasi,
yapmis oldugumuz c¢alisma ile kiyaslama yapmak i¢in en iyi verileri saglar nitelik

kazandirmistir.

Tuna ve Topaloglu ise (1998), Ankara’da bulunan konaklama isletmelerindeki
calisma ortamindan kaynaklanan 23 stres faktoriinii siralayarak, isgorenlerin
cevaplarina gore, stres faktorlerinin 6nem derecelerini ve stres belirtilerini tespit

yoluna gitmislerdir.

A. Kozak (1998), arastirmasini, yine Ankara’da yer alan 5 yildizli konaklama
isletmelerinin, Onbiiro ve kat hizmetleri departmanlarinda c¢alisan isgorenleri
izerinde yaparak, isgorenlerin karsilastiklari isyerine 6zgii stres faktorlerinin etkili

olma derecesini tespit etmistir.

Stres faktorlerinin belirlenmesine yonelik bir ¢alismada, Ertekin (1993) tarafindan,
150 adet kamu sektoriinde ¢alisan devlet memuru ile goriisiilerek, yasadiklar stres
faktorleri ortaya konmustur. Ertekin bu calismasinda, isgorenlerin yasadiklari stres

nedeniyle islerini birakma egiliminde olup olmadiklarimi da 6lgmeyi hedeflemistir.

Goriildiigii gibi, turizm sektoriinde yapilan tiim arastirmalar sadece stres faktorlerini
belirlemeye yonelik olup, is birakma davranisi ile iliskileri arastinlmamistir. Bu
nedenle, caligmamizda, sadece stres faktorlerini belirlemekle kalmayip, isgorenlerin
stres belirtilerini ne kadar gosterdiklerini ve yasadiklar stresten dolay1 is birakma

davranigina yonelip yonelmediklerini de tespit etmeye calismaktayiz.
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Konaklama igletmelerinde mevcut stres faktorleri tespit edildiginde ve isgoren
izerindeki etkileri ortaya konuldugunda stresin olumsuz etkilerinin ortadan
kaldirilmas1 miimkiin olacak, hatta stresin olumlu yonde kullanilmasi saglanacaktir.
Bu sayede, konaklama isletmelerinde, isgorenlerin is birakma oranlan diisecek ve
isgoren devir hizinin azaltilmasi1 saglanarak isletmelerin verimliliginin arttirilmasi

saglanacaktir.
3.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirlar:

Arastirma, konaklama isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin karsilagtiklart —stres
faktorlerini ve bu faktorlerin isgéren devir hizi iizerine etkilerini ortaya koymaya

yoneliktir.

Aragtirmanin 6rnek kiitlesini, Istanbul Ili'nde faaliyet gosteren Turizm Isletmesi
Belgesi'ne sahip 4-5 yildizli konaklama isletmeleri olusturmaktadir. Arastirma igin
Istanbul ilinin segilmesi nedeni; bu bolgenin bir ¢ok turistik faaliyetlerini kapsadig1
gibi ayn1 zamanda ¢ok onemli turizm merkezi olmasidir. 4-5 yildizli otelleri se¢ilme
nedenleri ise; niteliklerinin, hizmet tiirlerinin ve orgiitsel ortamin diger kiiciik
konaklamalere kiyasla farkli olmasidir. 4-5 yildizli otellerin orgiit yapisinin
biiytikliigii, personel sayisinin ¢coklugu, hizmet ¢esidinin ve kalitesinin yiiksek olusu

ve profesyonel yonetim anlayisina sahip olmalar secilmelerinde etkili olmustur.

Arastirmada konaklama personelinin sadece kat hizmetleri, Onbiiro ve yiyecek-icecek
departmanlarinda c¢alisan isgorenlere yer verilmistir ve yoneticiler aragtirmanin
kapsami disinda tutulmustur. Bu departman calisanlarinin se¢ilmesinin nedeni; daha
g6z Oniinde ¢alismalar1 ve miisteri ile yakin temasta olmalar1 sebebiyle daha anlamli

sonuclar elde edilmesi beklentisinde olunmasidir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemi olarak insanlarin kisilik 6zelliklerini, davranig big¢imlerini ve
diisiince yapilarini en saglikli bir bicimde 6grenebilmek icin arastirmanin evren ve
orneklemi belirlenmis ve teknigi, bilgi toplama araci ve toplanan bilgilerin

yorumlanmasina iliskin aciklamalar asagidaki gibidir:
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3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin hedef kitlesi “Istanbul Ili’nde faaliyet gosteren turistik isletme belgeli
4-5 yildizli konaklama isletmelerinin Onbiiro, kat hizmetleri ve yiyecek-icecek
departmanlarinda ¢alisan isgorenler” olarak belirlenmistir. Istanbul ilindeki mevcut
4-5 yildizli konaklama isletmelerinin sayis1 Turizm Bakanligi’min web sayfasinda
ilan ettigi illere gore konaklamalarin dagilim tablolarindan yola cikilarak tespit

edilmistir.

61 adet konaklama isletmesinde Onbiiro, kat hizmetleri ve yiyecek-igecek
departmanlarinda ¢alisanlarin sayisi, bazi isletmelerin bilgi vermekten kaginmalari
nedeniyle tam olarak tespit edilememekle birlikte, cogu isletmelerden alinmis olan
bilgiler 1s181nda yaklasik olarak bu departmanlarda c¢alisan isgérenlerin sayisinin
2000 civar1 oldugu tahmin edilmistir. Anketlerin isletmelerde uygulanmalar igin,
genellikle isletmelere gidilerek formalarin yoneticiler araciligiyla isgorenlere
dagitilmasi ve daha sonra tekrar anketlerin toplanmasi yolu se¢ilmistir. Anketlerin bir
kismi ise yoneticilerle telefon ile goriisiildiikten sonra posta yoluyla gonderilerek
cevaplanmalan istenmigtir. Anketlerin geri doniis oraninin ¢esitli nedenlerle diisiik
olabilecegi diisiincesi ile 52 konaklama isletmesine anketlerin ulastirilip
cevaplanmasi istenmis, ancak sadece 35’inden anketler cevaplanarak donmiistiir. Bu
isletmelerde Onbiiro, kat hizmetleri ve yiyecek-icecek departmanlarinda calisan

toplam 1648 isgérenden 774’1 anketleri cevaplamistir.
3.3.2. Arastirma Teknigi

Bilgi toplama araci olarak anket kullamilmistir. Anket soru formunun
olusturulmasinda Azmi Oztiirk’iin “Isletmelerde Stres ve Yonetimi:Performansa
Etkisi Bakimindan Bir Analiz” ve Cigdem Kirel’in “Orgiit Stres Kaynaklar1 ve
Calisan Kadinlarda Etkileri - Diinya’da ve Tiirkiye’de Giincel Sosyolojik

Gelismeler” adli calismalardan faydalanilmis ve ankete son hali verilmistir.

Anket formu iki bolimden olusmaktadir; birinci boliimde anketin uygulandigi
konaklama isletmelerin demografik 6zellikleri sorulmustur. Isletmenin demografik

ozelliklerini ortaya konmasina yonelik asagidaki alt1 soru sorulmustur:
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e smifi

® oda sayis1

¢ miilkiyet durumu

® bagimsiz- zincir- franchising acisindan sahiplik durumu
e karsiladigi ihtiyaca gore tiirii

e faaliyet siiresi

Ikinci boliimde ise anketin uygulandigi isgorenlerin demografik ozellikleri ile
karsilastiklar1 stres faktorleri ile is birakma davramislarini ortaya koymaya yonelik
sorulardan olugmustur. Bu boliimde isgorenlerin demografik 6zelliklerine yonelik

on soru sorulmustur (1-10) ve bu sorular sdyle siralanmaktadir:
® yasl
® cinsiyeti
¢ medeni duru mu
e egitim durumu
e calistig1 departman
e kadro durumu
® maagi
e sektorde caligilan siire
* isletmede calisilan siire
e calisilan isletme sayisi

Yine bu boliimde, isgorenlerin isi birakma nedenlerini belirlemeye yonelik iki soru
(11-12) bulunmaktadir. Bu sorulardan birisi en son ayrildiklar is yerlerinden ayrilma
nedenlerini bulmaya yonelik 9 secenekten olusmaktadir. Sorunun su andaki calisilan

yerden ayrilmak isteme nedenlerini seklinde olmamasinin nedeni; hem isletmenin
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anketi uygulatmaktan ¢ekinecegi, hem de iggorenin yonetim tarafindan bu bilginin
Ogrenilecegini diisiinebilme olasiliklari yiiziindendir. Diger soru ise igsgodrenlerin sirf
stres nedeniyle isletmeden ayrilma karan verip vermeyeceklerini anlamaya
yoneliktir. Bu boliimiin son iki kismu ise likert 6lgegine gore diizenlenmis olan stres
faktorlerini ve stres belirtileri ile sonuglarini belirlemeye yonelik sorularin bulundugu
iki soru grubu (13-14) bulunmaktadir. Likert cok maddeli 6l¢eklerden biridir. Likert
Olcegi degerleri olumludan olumsuza gore, en biiyiik deger 5, en kiiciik deger de 1

olmak tizere Tablo 5 de goriildiigii gibi diizenlenmistir.

Tablo 5. Anket Formu Likert Olcegi

Olcek Siralamasi Olcek Degeri
Kesinlikle Katiliyorum 5
Katiliyorum 4
Kararsizim 3
Katilmiyorum 2
Kesinlikle Katilmiyorum 1

Stres faktorlerinin siralandigr (13) likert dlgegine gore diizenlenmis boliimde 35 adet
soru bulunmaktadir. Stresin Orgiitsel belirti ve sonuglar ile ilgili kisimda (14) ise 21

soru bulunmaktadir.

Olusturulan form, ii¢ 6gretim iiyesi ve bir 6gretim elemaninin goriiglerine sunulmusg
ve Oneriler dogrultusunda son sekli verilerek “pilot arastirma” ile sinanmustir. Pilot
arastirma, 4 konaklama isletmesinden 57 isgoren ile gerceklestirilmis ve bu
calismada toplanan anket sonuglar asil arastirmada degerlendirmeye alinmamistir.
Pilot arastirma sonucunda, isgorenlerin anlamakta zorlandiklar1 veya yanlis
anladiklar1 kisimlan gozlemleyebilmek icin 6zellikle yiiz yiize goriiserek anketlerin
doldurulmasina dnem verilmistir. Alinan sonucglara gére form yeniden diizenlenerek
iki Ogretim iiyesinin goriiglerine sunularak onay alindiktan sonra asil arastirmaya

baslanilmigstir.
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3.4. Arastirmanin Hipotezi

Arastirmanin amaci ve yapilan ¢alismanin 6nemi acisindan analizleri yapilmak iizere

sekiz ana hipotez olusturulmustur.

Hipotez 1:

H;. isgérenlerin demografik 6zellikleri, is stres faktorlerini yasamalar etkilidir.
Hipotez 2:

H; . Isgorenlerin demografik 6zellikleri, stres belirtilerini gostermeleri iizerinde

etkilidir.
Hipotez 3:

H; . Isgorenlerin karsilastiklar is stres faktorleri isgorenlerin sadece yasadiklar agirt

stres nedeniyle islerini birakmalarinda etkilidir.
Hipotez 4:

H, . Isgorenlerin yasadiklari is stres belirtileri isgorenlerin sadece yasadiklar1 agirt

stres nedeniyle islerini birakmalarinda etkilidir.

Hipotez 5:

H; . Isgorenlerin demografik 6zellikleri, isgorenlerin is birakmalarinda etkilidir.
Hipotez 6:

H, . Isgorenlerin demografik 6zellikleri, isgorenlerin sadece asir1 stres nedeniyle is

birakmalarinda etkilidir.

Hipotez 7:

H,. 1sletmelerin demografik 6zellikleri, isgorenlerin is birakmalarinda etkilidir.
Hipotez 8:

H; . Isletmelerin demografik 6zellikleri isgorenlerin sadece asir1 stres nedeniyle is

birakmalarinda etkilidir.
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Verilen ana hipotezin altinda isletmenin farkli demografik 6zelliklerinin her biri i¢in
ayr1 birer hipotez olusturulup istatistiksel sonuglari yorumlanacaktir. Ornegin,
isletmelerin demografik ozelliklerinden olan isletme sinifi, biiyiikliigii, yonetim tipi,
faaliyet siiresi vb.nin her biri i¢in ayr ayr hipotezler kurulup istatistiki sinamalar ve

ilgili yorumlar yapilacaktir. Benzer yaklagim tiim ana hipotezler icinde gecerlidir.
3.5. Bulgularin Degerlendirilmesi ve Yorumlanmasi

Anket formalarimin degerlendirilmesinde verilerin analizine iligkin olarak SPSS
programi 11.0 versiyonu kullanilmistir. Amaca yonelik olarak da bu program

yardimiyla;
e Frekans
e Ortalama
e Ki-kare
e Capraz Tablolar

olusturularak degerlendirme ve yorumlamalar yapilmistir. Elde edilen veriler analiz

edildiginde ise asagida yer alan tanimlayici istatistiksel degerler ortaya ¢ikmaktadir.
3.5.1. Anketin Uygulandig isletmeler ile ilgili Demografik Ozellikler

Isletmelerin demografik 6zelliklerini ortaya koymak icin anketin bu boliimde 6 adet
soru bulunmaktadir. Bu demografik o6zellikler, konaklama isletmesinin sinift,
biiytikliigii, miikiyeti, yonetim tipi, karsiladiklar ihtiyaca gore tiirii ve faaliyet siiresi
olarak belirlenmistir. Bu sorular yoluyla elde edilen sonuclar ise tablolar ile

asagidaki sekilde verilmistir.

Tablo 6. Uygulamanin Yapildiga Konaklama Isletmelerinin Simfi

Sinifi n %
4 yildiz 21 60
5 yildiz 14 40
Toplam 35 100
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Tablodan da goriildiigii gibi uygulamanin yapildigi konaklama igletmelerinin toplam
sayist 35°dir. Bu isletmelerden 21 adeti 4 yildizli konaklama isletmesi olup toplam
icinde %60’1 kapsamaktadir. 5 yildizli konaklama isletmeleri ise 14 adet olup

%40’ 11k bir boliimu temsil etmektedir.

Tablo 7. Uygulamammn Yapildign Konaklama isletmesinin Oda Sayis

Oda Sayis1 n %o
80-180 21 60
181-280 6 17
281-380 6 17
381 ve iizeri 2 6
Toplam 35 100

Tablo incelendiginde oda sayisi acisindan konaklamalerin siniflandirilmasinda, 21
tesis ile 80-180 arast oda sayisina sahip grubun birinci sirada yer aldigi
goriilmektedir. Bu rakam konaklamalerin %60’ 1 olusturmaktadir. Bunun sebebinin

4 yildizli tesislerin oda sayilarinin diisiik olmasindan kaynaklandig diisiiniilmektedir.

Tablo 8. Uygulamammn Yapildign Konaklama isletmesinin Miilkiyet Durumu

Miilkiyet Durumu | n %
Ozel Miilkiyet 35 100
Kamu Miilkiyeti 0 0
Karma Miilkiyet 0 0
Toplam 35 100

Konaklama isletmelerinin miilkiyet acisindan siniflandirilmasinda, tiim konaklama

isletmelerinin 6zel miilkiyete ait oldugu goriilmektedir.
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Tablo 9. Uygulamanin Yapildigi Konaklama Isletmesinin Isletme Tipi

Isletme Tipi n %
Bagimsiz 30 86
Zincir 5 14
Franchising 0 0
Toplam 35 100

Konaklama isletmelerinin isletme tipi acisindan siniflandirilmasinda bagimsiz
konaklama isletmelerinin sayisinin 30 oldugu goriilmektedir. Toplam konaklama
isletmelerinin %80’ini olusturmaktadir. Tablodan tesislerin 5 tanesinin zincir oldugu,

ancak hi¢ franchising konaklama olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 10. Uygulamanin Yapildign Konaklama Isletmesinin Karsiladig ihtiyaca

Gore Tiirii

Isletmenin Tiirii n %
Sehir oteli 23 66
Kiy1 oteli 0 0
Dag oteli(oberj) 0 0
Liman oteli 0 0
Havaalan1 oteli 6 17
Karayolu(kavsak oteli) 6 17
Kaplica oteli 0 0
Toplam 35 100

Konaklama isletmelerinin karsiladiklar1 ihtiyaca gore simiflandirilmalarinda ise; 23
konaklama isletmesinin sehir oteli, 6 konaklama isletmesinin havaalani oteli ve diger
6 konaklama isletmesinin de karayolu oteli oldugu goriilmektedir. Bir diger deyisle,
konaklama isletmelerinin % 66’s1 sehir otellerinden olusmaktadir. Bunun nedeni

Istanbul ilindeki 4-5 y1ldizl1 cok sayida havaalim ve karayolu otelinin olmayisidir.
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Tablo 11. Uygulamamn Yapildigi Konaklama isletmesinin Faaliyet Siiresi

Faaliyet Siiresi n %
Mevsimlik 0 0
Devamli 35 100
Toplam 35 100

Konaklama isletmeleri faaliyet siireleri agisindan siniflandirildiginda; istanbul ilinde
mevsimlik konaklama isletmesi bulunmayip, tesislerin devamli faaliyet halinde

oldugu goriilmektedir.
3.5.2. Anketin Uygulandigx isgorenler ile ilgili Demografik Ozellikler

Konaklama isletmelerinde c¢alisan isgdrenlerin demografik ozelliklerine ait bilgiler

asagida yer alan tablolarda gosterilmektedirler:

Tablo 12. Yas Gruplar:1 Dagilimi Tablosu

Yas Gruplari n %
18-28 472 61
29-38 247 32
39-48 47 6
49 ve iizeri 8 1
Toplam 774 100

Ankete katilan iggorenlerin % 61’1 gibi biiyiik bir kismi 18-28 yas grubunda yer
alirken, %32’si de 29-38 yas grubunda yer almistir. Bu gosterge bize isgorenlerin

geng ve dinamik bir iggiiciinii temsil ettigini gostermektedir.

Tablo 13. Cinsiyet Dagilim Tablosu

Cinsiyet n %o
Cevap Vermeyenler | 15 2
Kadin 333 43
Erkek 426 55
Toplam 774 100
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Ankete katilan iggorenlerin %55’lik oram erkek olurken, % 43’liikk bir oranda da

kadin c¢alisanlar olmustur. Bu durum, katilimcilarin kadin ve erkek sayilar dagilimi

acisindan esit diizeyde olmasalar bile, bir birlerine yakin oranda olduklarim

gostermektedir.

Tablo 14. Medeni Durum Dagilini Tablosu

Ankete

Medeni Durum n %

Cevap Vermeyenler | 23 3

Evli 302 39

Bekar 418 54

Dul 31 4

Toplam 774 100

katilan isgorenlerin %54 ile bekar bireylerden olustugu, bunu %39 ile

evlilerin takip ettigi goriilmektedir. Bunun nedeninin ise yas dagilimi tablosundan da

anlasilacag1 gibi daha cok geng isgorenlerden olusan bir katilimdan kaynaklandig

anlagilabilir.

Tablo 15. Egitim Durumu Dagilim Tablosu

Egitim Durumu n %
Cevap vermeyenler | 23 3
[Ikogretim 132 17
Lise 263 34
Onlisans 209 27
Lisans 132 17
Y .Lisans-Doktora 15 2
Toplam 774 100

Ankete katilan isgorenlerin egitim durumlarinin dagilimina bakildiginda % 34 ile en

cok lise ve % 27 ile de onlisans mezunlarinin oldugu goriilmektedir. Lisans ve

ilkogretim mezunlari ise %17 ile ayn1 orandadirlar.
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Tablo 16. Calisilan Departman Dagilimi Tablosu

Departman n %
Onbiiro 202 26
Kat Hizmetleri 247 32
Yiyecek-Igecek 325 42
Toplam 774 100

Ankete katilan igsgorenlerin departmanlara gore dagilimi en fazla %42 ile yiyecek-
icecek, %32 ile kat hizmetleri ve %26 ile de Onbiiro departmani olmustur. Bunun

nedeni bu departmanlarda calisan isgéren sayilari ile paralel olmaktadir.

Tablo 17. Kadro Durumunun Dagilimi Tablosu

Kadro Durumu n %
Kadrolu eleman 712 92
Stajer eleman 31 4
Gegici eleman 23 3
Part-time eleman 8 1
Toplam 774 100

Ankete katilan isgorenlerin %92’si gibi ¢ok biiyiik bir cogunlugu kadrolu elemanken,
sadece %4’ stajer, %3’ii gecici eleman ve %]1°i de part-time ¢alisan elemanlardan
olugmaktadir. Degisik kadro durumuna gore dagilima dikkat edilmeye calisilsa da,

bilyiik cogunluk kodrolu eleman olarak gerceklesmistir.

Tablo 18. Maas Durumu Dagilimi Tablosu

Maas Gruplari n %
350-450 ytl 85 11
451-550 ytl 240 31
551-700 ytl 263 34
701 ytl ve tizeri 186 24
Toplam 774 100
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Ankete katilan iggorenlerin %34’liik kisminin 551-700 ytl maas araliginda toplandigi
goriilmektedir. Bunu %31 ile 451-550 ytl araligindakiler takip etmektedir. Bu sekilde
bir dagilimin nedeninin ise, yiyecek-icecek ve kat hizmetleri departmanlarinda
calisanlarin sayisinin toplaminin yiiksek olusu ve bu grupta yer almalarindan

kaynaklandig diistiniilmektedir.

Tablo 19. Sektorde Calisma Siiresi Dagilimi Tablosu

Sektorde Calisma Siiresi | n %
1 yildan az 85 11
1-3 yil aras1 333 43
4-7 yil arast 240 31
8 yil ve tizeri 116 15
Toplam 774 100

Ankete katilan isgorenlerin %43’ii sektorde sadece 1-3 yil arasinda bir siire igin
calismaktadir. % 31°i ise, 4-7 yil arasinda bir siireden beri sektorde calismakta
oldugu goriilmektedir. Bu durumda, konaklama isletmeciligi sektoriinde calisma

siirelerinin kisa oldugunu gostermektedir.

Tablo 20. Konaklama isletmesinde Calisma Siiresi Dagilin Tablosu

Isletmede Calisma Siiresi | n %
1 yildan az 263 34
1-3 yil aras1 379 49
4-7 yil arast 109 14
8 yil ve tizeri 23 3
Toplam 774 100

Ankete katilan isgorenlerin halen calismakta olduklari konaklama isletmesinde
calisma siireleri gruplarina gore dagiliminda % 49 ile en fazla 1-3 yil araliinda
oldugu, %34 ile de 1 yildan az siireli olarak ¢alisildig1 goriilmektedir. Bu durumun,
konaklama isletmelerinde ki isgoren devir hizimin c¢ok yiiksek olusundan

kaynaklandig diistiniilmektedir.

154



Tablo 21. Cahsilan Toplam Konaklama Isletmesi Sayis1 Dagilini Tablosu

Cahsilan Konaklama Sayisi n %
Hig 70 9

1 155 20
2 178 23
3 178 23
4 ve lizeri 193 25
Toplam 774 100

Ankete katilan isgorenlerin calistiklar1 toplam konaklama isletmesi dagilimina
bakildiginda %25 ile en fazla 4 ve {izeri sayida ki konaklama isletmesinde ¢alisildig
goriilmektedir. Bunu %?23lilk esit oraniyla 2 ve 3 adet konaklama isletmesinde
calisanlar izlemektedir. Birbirine ¢ok yakin olan bu oranlar isgdrenlerin bir dnceki
tablodan da goriildiigii gibi sektdrde uzun yillardir calismiyor olmalarina karsin ¢cok
sayida isletmede calistiklarim1 gostermektedir. Bu da yine isgéren devri hizinin

yiiksekliginin bir sonucudur.

3.5.3. lisgorenlerin Stres-is Birakma Davramslarma iliskin Tammlayici

istatistikler

Analizlerin bu kisminda isgorenlerin yasadiklar isten kaynaklanan stres nedenleri
ve stres belirtileri ile ig birakma davramiglar arasindaki iliskiler ortaya konulmaya

calisilmistir.

Isgorenlerin yasadiklari isyeri kaynakli stres faktorleri 35 sorudan olusan likert tipi
bir soru ile sunulmustur. Bu faktorler, ¢calismanin teorik kisminda da sunuldugu gibi
bes ayri grup altinda toplanmistir. Yine ¢aligmanin uygulama kisminda 35 ayri soru
halinde sunulmus olan bu faktorler, analizler sirasinda yine gruplandirilarak
sunulacaktir. Orgiitsel stres faktorleri gruplari ve bu gruplara ait olan sorular ile

numaralart asagidaki gibidir:
Orgiitsel Politikalardan Kaynaklanan Stres faktorleri

Yetersiz maas veya iicret dengesizligi (1)
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Yetki ve sorunluluklarda uyumsuzluk (2)
Sik sik isletme icinde yer degistirme (3)
Gorevle ilgili sorumluluklarin ag¢ik olmamasi (4)
Birbiriyle celisen iki isi birden yapmak (5)
Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik (6)
Asirt disiplinli ¢aligma ortami (7)

Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Faktorleri
Yeteneklerin kullanilamadigi bir boliimde caligma (8)
Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama (9)
Ayni1 anda birden fazla amire kars1 sorumlu olma (10)
Orgiit i¢i haberlesmenin zayif olusu (11)

Karalara Katilamama (12)

Gorev Dagilimindaki adaletsizlik (13)

Is Ortamindaki Fiziksel Sartlardan Kaynaklanan Stres Faktorleri
Sicak veya soguk caligma ortamu (14)

Cok giiriiltiilii calisma ortami (15)

Isiklandirma yetersizligi (16)

Gerekli arag-gereg eksikligi (17)

Iste tehlikenin varlig (18)

Isin Yapisi ile ilgili Stres Faktorleri

Is yerine ulasimda zorluklar (19)

Islerin cok kisa siirede bitirilmesi baskis1 (20)
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Calisma saatlerindeki belisizlik (21)

Isin siirekli géz oniinde yapilmasi zorlugu (22)
Yaptiginiz isin asir1 monoton olusu (23)

Asin is yiikii (24)

Miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu (25)
Vardiyali ¢calisma diizeni (26)

Asirt yazisma ve biirokrasinin olusu (27)

(")rgiitte Kisileraras: liskilerden Kaynaklanan Stres Faktorleri
Ast-iist iligkilerinde sorun yaganmasi (28)

Calisanlar arasinda agir1 rekabetin olmast (29)

Calisanlar arasinda ¢atismanin yasanmasi (30)

Is arkadaslarinin diismanca davranmas (31)

Hak edilen ilgi, sevgi ve takdir gorememe (32)

Is arkadaslarindan ve yoneticilerden destek alamama (33)
Is yerinde dedikodunun yaygin olusu (34)

Is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama (35)
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Tablo 22. Isgorenlerin Yasadiklar: Is Stresi Faktorlerinin Degerlendirilmesi

Ortalama*
KS(1) Stres Faktorleri Stres 0S(2)
Puam

1 Yetersiz maas veya ticret dengesizligi 1.9192 1
2 Yetki ve sorunluluklarda uyumsuzluk 2.7008 18
3 Sik sik isletme iginde yer degistirme 3.1414 30
4 Gorevle ilgili sorumluluklarin agik olmamasi 3.0871 29
5 Birbiriyle celisen iki isi birden yapmak 2.5139 28
6 Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik 2.5404 8
7 Asin disiplinli ¢aligma ortami 2.8674 10
8 Yeteneklerin kullanilamadigi bir boliimde calisma 2.8674 22
9 Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama 2.5000 6
10 Ayni anda birden fazla amire kars: sorumlu olma 2.5669 11
11 Orgiit ici haberlesmenin zayif olusu 2.9558 26
12 Karalara Katilamama 2.5682 12
13 Gorev Dagilimindaki adaletsizlik 2.6010 13
14 Sicak veya soguk calisma ortami 2.9571 27
15 Cok giiriiltiilii ¢aligma ortami 3.4205 31
16 Isiklandirma yetersizligi 3.6768 34
17 Gerekli arag-gerec eksikligi 3.4432 32
18 Iste tehlikenin varlig 3.5846 33
19 Is yerine ulasimda zorluklar 2.9356 24
20 I$lerin cok kisa siirede bitirilmesi baskisi 2.4558 4
21 Calisma saatlerindeki belisizlik 24318 3
22 Isin siirekli goz 6niinde yapilmasi zorlugu 2.5038 7
23 Yaptiginiz isin asir1 monoton olusu 2.5290 9
24 Asiri is yiikii 2.2487 2
25 Miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu 2.6869 16
26 Vardiyali ¢alisma diizeni 2.6086 14
27 Asir1 yazisma ve biirokrasinin olusu 2.7096 20
28 Ast-iist iligkilerinde sorun yasanmasi 2.6301 15
29 Calisanlar arasinda agir1 rekabetin olmasi 2.9369 25
30 Caliganlar arasinda ¢atismanin yasanmasi 2.8409 21
31 Is arkadaslarinin diismanca davranmasi 2.8927 23
32 Hak edilen ilgi, sevgi ve takdir gorememe 2.7083 19
33 Is arkadaslarindan ve yoneticilerden destek alamama 2.6869 17
34 Is yerinde dedikodunun yaygin olusu 2.4899 5
35 Is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize 3.6932 35

ugrama

*Stres Puami: (1)Kesinlikle Katiliyorum (2)Katiliyorum (3)Kararsizim
(4)Katilmiyorum (5)Kesinlikle Katilmiyorum

(1HKS: Kabul Sirasi

(2)0S: Onem Sirasi
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Arastirmaya katilan isgorenlerin yasadiklar1 is stresi faktorlerinin ortalama stres
puanlarina gore bakildiginda, yetersiz maas ve {iicretler 1.9192 ile birinci siray1
almistir. Isin yapisindan kaynaklanan stres faktorlerinden olan asir is yiikii ikinci
siray1, calisma saatlerinde ki belirsizlik iiciincii, islerin ¢ok kisa siirede bitirilme
baskist da dordiincii sirada yer almistir. En son siralan ise 1siklandirma yetersizligi

ile is arkadaslan ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama almistir.

Calismamizda, dnem sirasina gore ikinci sirada yer alan asin is yiikii, iiclincii sirada
yer alan stres faktorii olan calisma saatlerinde ki belirsizlik ise, tipik turizm
sektoriinde karsimiza c¢ikan calisma sisteminden kaynaklanmaktadir. Turizm
sektoriinde yirmi dort saat hizmet verme zorunlulugu nedeniyle, islerin bitirilmeden

isletmeden ayrilmay1 zorlastirici bir durum ortaya ¢ikmaktadir.

Ankete katilan isgorenlerin yasadiklart is stresinin belirtileri ve sonuglar
degerlendirilmeye alindiginda, 2.2753 ortalama puaniyla en fazla goriilen sonucun ve
belirtinin ise gitmekte isteksizlik oldugu goriilmektedir. Bunu sirayla gelecege
olumsuz bakma, isi birakma, yorgunluk ve giicsiizliik hissi, kendini ise verememe
izlemektedir. En az goriilen belirti ise is devamsizli§n yapma ve sugluluk duyma ve

kendini yetersiz hissetme olmustur.
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Tablo 23. s Stresi Belirtileri ve Sonuclarinin Degerlendirmesi

Ortalama*

Ks) Stres Belirti ve Sonuclar: Puan 0SQ2)
1 Ise gitmede isteksizlik duyma 2.2753 1
2 Isi yavaslatma veya erteleme istegi 3.0808 10
3 Sorumluluk almaktan kagcinma 3.2841 12
4 Sik sik is devamsizlig1 yapma 3.7765 20
5 Isten ayrilmay: diisiinme 2.5657 3
6 Kendini ise verememe 2.6439 5
7 Is arkadaslari ile siirekli tartisma ve gerginlik 2.8611 9
8 Yorgunluk ve giigsiizliik hissi 2.5770 4
9 Fiziksel rahatsizliklar hissetme 2.7664 7
10 Kotii  aliskanhiklarin  (igki, sigara, uyusturucu)

kullaniminin ortaya cikis1 veya kullanim sikliginda  3.3510 14

artis
11 Depresyon 34318 16
12 Iste kaza ve hata egilimlerinin artmasi 3.4432 17
13 Yapilan isin niteliginin diismesi 3.2222 11
14 Isten zevk almama 2.6982 6
15 Unutkanlik ve dikkati toplayamama 2.7828 8
16 Gelecege olumsuz bakma 2.5341 2
17 Dedikodu egilimi ve isletmeyi yerme 3.5088 18
18 Isyerinde goze goriinmemeye ¢aligma 3.5588 19
19 Sucluluk duyma ve kendini yetersiz hissetme 3.8056 21
20 [s arkadaslariyla ve yoneticilerle iletisimi koparma ~ 3.2917 13
21 Kurallara uymama egilimi 3.3990 15

Ortalama Puan: (1)Kesinlikle Katihyorum  (2)Katihyorum  (3)Kararsizim
(4)Katilmiyorum (5)Kesinlikle Katilmiyorum

(1)1"(S: Kabul Sirasi

(2)OS: Onem Sirasi

Ankete katilan igsgorenlerin, daha onceki islerinden ayrilma nedenlerinden en 6nemli
lic tanesi isaretlemelerinin istendigi 11. soruya verilen cevaplara gore hazirlanmis

olan asagida ki frekans tablosu ise, iggorenlerin hangi nedenleri is birakma igin

onemli nedenler olarak gordiiklerini gostermektedir.
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Tablo 24. is Birakma Nedenleri Frekanslari

Is Birakma Nedeni Evet Yiizde% | Hayir | Yiizde %
Terfi olanaginin azlig 325 42 449 58
Yetersiz maas ve iicret 580 75 194 25

Asiri stres 379 49 395 51

Kendi isini kurma 23 3 751 97
Baska bir sehre tasinma 93 12 681 88

Daha cazip bir is bulma 348 45 426 55
Bagka bir is koluna gegme 62 8 712 92
Ailevi nedenler 132 17 642 83
Egitim 0 0 774 100

Ankete katilan igsgorenlerin, daha onceki islerinden ayrilma nedenlerinden en 6nemli
ic tanesi isaretlemeleri istendiginde verilen cevaplara gore diizenlenmis olan bu
tabloya gore, % 75 ile yetersiz maas ve licret en fazla evet cevabi alarak en 6nemli
neden olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunu % 49 ile asin stres, % 45 ile daha cazip
bir is bulma ve % 42 ile terfi olanaginin bulunmayisi izlemektedir. Diger nedenler ise

onemli derecede bulunmamustir.

3.5.4. isgoren ile flgili Demografik Faktorler ile Stres Faktorleri, Belirti ve

Sonuclar iliskilerinin Ki-Kare Analiz Sonuclar

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, calisilan departman, kadro durumu,
maas, sektorde calisma siiresi, isletmede c¢aligsma siiresi, calisilan isletme sayisi gibi
demografik faktorler ile stres nedeniyle isi birakma davranisi gibi unsurlarin stres
faktorleri, belirtileri ve sonuclan ile iliskilerinin ki-kare testi ile aragtirllmasi sonucu
ortaya konulmaya calisilmistir. Elde edilen veriler tablolar halinde diizenlenerek,
bulgular arasinda iliskilerin olup olmadigi belirlenmistir. Tiim ki-kare analizlerinde

olusturulan tablolarda:
sd: serbestlik derecesi
P: olasilik degeri

¥2: test istatistigi
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Alfa (a) 0,05 olarak alinmistir. P < 0.05 oldugunda degiskenler arasi iliskinin oldugu
H, hipotezi kabul edilir.

Ki-Kare en fazla kullanilan parametrik olmayan testtir. Veriler kategorik oldugunda
kullanilir. Ki-Kare testi, daima iki yonlii bir test olup, tek yonlii alternatif hipotez
kullanilamaz (Akgiil ve Cevik, 2003; 162). Calismada da kurulan hipotezler ¢ift
yonlii olarak kurulmustur. Konuyla ilgili test edilmesi istenen ana hipotezler ise

asagida ki gibidir.

Hipotez 1:

H, . Isgorenlerin demografik 6zellikleri is stres faktorlerini yasamalari etkilidir.
Hipotez 2:

H,. Isgorenleri demografik oOzellikleri stres belirtilerini gostermeleri iizerinde

etkilidir.

Ancak, ana hipotezin test edilmesi i¢in yapilan asagidaki ki-kare tablolarinin her bir
satir1 bir alt hipotezi icermektedir. Ornek olarak, yas ile stres faktorleri iliskisinin
ortaya konulmasi i¢in yapilan ki-kare analizi tablosundaki ilk alt hipotezi asagidaki

gibi ifade edebiliriz:

H, : Isgorenlerin yasinin, yetersiz maas ve iicret dengesizliginden dolay: stres

yasamalarinda etkilidir.

Benzer sekilde yapilmis olan biitiin ki-kare analiz tablolarinda her bir satir bir alt
hipotezi ifade etmektedir. Bu alt hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen

sonugclar ile de ana hipotezin red veya kabul oldugu goriilecektir.
Yas ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclar Tliskisi

Ankete katilan isgorenlerin hangi yas grubuna ait olduklarinin, stres faktor, belirti ve

sonugclari ile iliskisi asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette yas gruplari, 18-28, 29-38, 39-48 ve 49 ve iizeri seklinde gruplandirilarak
isgorenlere soru olarak yoneltilmistir. Ancak, yas ile ilgili testlerde, dordiincii

secenek olan 49 ve tizeri yas grubu i¢in sadece 5 kisi gbzlemlenmis ve bu 5 kisinin
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analizleri olumsuz yonden etkiledigi goriilmiistiir. Bu nedenle sadece s6z konusu test
icin 5 kisiye ait veriler missing (kayip) olarak alinmistir. Bu islem istatistiki acidan
ciddi bir veri kaybina neden olmamistir. Asagidaki ki-kare tablolarinin her bir satiri
bir hipotezi icermektedir. Ornek olarak, ilk satira ait hipotezi asagidaki gibi ifade

edebiliriz:

H, : Isgorenlerin yasinin, yetersiz maas ve iicret dengesizliginden dolay: stres

yasamalarinda etkilidir.
Tablodaki her bir satir, benzer sekilde hipotezleri ifade etmektedir.

Tablo 25. Yas ile Stres Faktorlerinin iliskisi

STRES FAKTORLERI x2 sd. | P KABUL
RED

Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama 22.270 8 0.004 | K

Orgiit ici haberlesmenin zayif olusu 19.089 8 0.014 | K

Isiklandirma yetersizligi 17.307 8 0.027 | K

Calisanlar arasinda catigmanin yaganmasi 16.766 8 0.033 | K

Is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama | 16.252 8 0.039 | K

Yas ile stres faktorlerinin her biri arasinda anlaml bir iliskinin olup olmadiginin
arastirildign bu analiz sonucunda; karar verme igin yeterli yetkiye sahip olmama,
orgiit i¢i haberlesmenin zayif olusu, 1siklandirma yetersizligi, calisanlar arasinda
catismanin yasanmasi ve is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama

ile ilgili stres faktorleri ile yas arasinda bir iligkiden s6z etmek miimkiindiir.

Yas ile stres faktorleri belirti ve sonuglar1 arasinda bir iligkinin olup olmadiginin
arastirildig bu analiz sonucunda; stres belirti ve sonuglarinin hicbirinin yas ile iliskili

olmadig1 goriilmiistiir.
Cinsiyet ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclari iliskisi

Isgorenlerin kadin veya erkek oluslarinin stres faktorleri, belirti ve sonuglari

arasindaki iliskinin olup olmadig asagidaki tablolar yardimu ile goriilebilmektedir.

Ankette cinsiyet gruplart kadin ve erkek olarak gruplandirilarak isgdrenlere soru

olarak yoneltilmistir.
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Tablo 26. Cinsiyet ile Stres Faktorlerinin Tliskisi

STRES FAKTORLERI %2 sd. | P KABUL
RED

Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk 15.080 4 0.005 | K

Gorevle ilgili sorumluluklarin agik olmamasi 10.925 4 0.027 | K

Ayn1 anda birden fazla amire kars: sorumlu olma 15.536 4 0.004 | K

Asir1 yazigma ve biirokrasinin olusu 9.872 4 0.043 | K

Cinsiyet ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin
arastirildigi bu analiz sonucunda; yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk, gorevle
ilgili sorumluluklarin ac¢ik olmamasi, ayn1 anda birden fazla amire karsi sorumlu
olma, asirt yazisma ve biirokrasinin olusu ile ilgili stres faktorlerinin cinsiyet ile

anlamli bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 27. Cinsiyet ile Stres Belirtileri ve Sonuclarmn iliskisi

STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI ¥2 sd. | P KABUL
RED

Depresyon 12.511 4 0.014 | K

Iste kaza ve hata egilimlerinin artmasi 12.685 4 0.013 | K

Gelecege olumsuz bakma 12.599 4 0.013 | K

Cinsiyet ile stres belirti ve sonuglarinin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastinldigi bu analiz sonucunda; depresyon, iste kaza ve hata
egilimlerinin artmasi, gelecege olumsuz bakma gibi stresin belirti ve sonuclan ile

cinsiyet arasinda anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir.
Medeni Durum ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclar: iliskisi

Ankete katilan isgorenlerin evli, bekar ya da dul oluslarinin stres faktor, belirti ve

sonuclari ile iliskisini asagidaki tablolar yardimu ile goriilebilmektedir.

Ankette medeni durum, evli, bekar ve dul olmak iizere iic grup olusturularak

isgorenlere soru olarak yoneltilmistir.

Tablo 28. Medeni Durum ile Stres Faktorlerinin iliskisi

STRES FAKTORLERI %2 sd. | P KABUL
RED
Is arkadaslarimin diismanca davranmasi 18.661 8 0.017 | K
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Medeni durum ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin

aragtirildigi bu analiz sonucunda; is arkadaslarinin diismanca davranmasi stres

faktorii ile medeni durum arasinda anlaml bir iliskinin oldugu goériilmektedir.

Tablo 29. Medeni Durum ile Stres Belirtileri ve Sonuclarmn iliskisi

STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI ¥2 sd. | P KABUL
RED
Sorumluluk almaktan kaginma 16.062 8 0.042 | K

Medeni durum ile stres belirti ve sonuclar1 arasinda anlamli bir iligkinin olup

olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; sorumluluk almaktan kaginma stres

belirti ve sonuclari ile medeni durum arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

goriilmektedir.

Egitim Durumu ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclari iliskisi

Egitim ile ilgili ki-kare testinde giivenilir ve dogru sinamalarin yapilabilmesi igin, 5.

secenek olan y.lisans-doktora grubunda yer alan 13 kisi, lisans grubu igine dahil

edilerek birlestirme yapilmistir.

Ankete katilan iggorenlerin ilkdgretim, lise, lisans veya lisansiistii mezunu olmalari

ile stres faktorleri, belirtileri ve sonuglart iliskisi asagidaki tablolar yardimi ile

goriilebilmektedir.

Tablo 30. Egitim Durumu ile Stres Faktorlerinin iliskisi

STRES FAKTORLERI x2 sd. | P KABUL
RED
Sik sik igletme iginde yer degistirme 23.512 12 0.024 | K
Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik 27.016 12 0.008 | K
Yeteneklerin kullanilamadig1 bir boliimde ¢aligma 24.934 12 0.015 | K
Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama 29.089 12 0.004 | K
Cok giiriiltiilii calisma ortami 23.862 12 0.021 | K
Is yerine ulasimda zorluklar 31.586 12 0.002 | K
Asir1 yazigma ve biirokrasinin olusu 21.488 12 0.044 | K
Calisanlar arasinda asir1 rekabetin olmasi 21.075 12 0.049 | K
Calisanlar arasinda catigmanin yasanmasi 24.497 12 0.017 | K
Is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama | 21.833 12 0.040 | K

Egitim durumu ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin

arastirildigi bu analiz sonucunda; sik sik isletme icinde yer degistirme, performans

degerlendirme ve terfide adaletsizlik, yeteneklerin kullanilamadigi bir boliimde

caligsma, karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama, ¢ok giiriiltiilii calisma ortamu,
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is yerine ulasimda zorluklar, asir1 yazisma ve biirokrasinin olusu, ¢alisanlar arasinda
asirt rekabetin olmasi, calisanlar arasinda catigmanin yasanmasi, is arkadaslar1 ve
yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama gibi stres faktorleri ile egitim durumu

arasinda anlamh bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 31. Egitim Durumu ile Stres Belirtileri ve Sonuclarmn iliskisi

STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI ¥2 sd. | P KABUL
RED
Yorgunluk ve gii¢siizliik hissi 23.061 12 0.027 | K

Egitim durumu ile stres belirtileri ve sonuglar arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigr bu analiz sonucunda; yorgunluk ve gii¢siizliik duyma, isten
zevk almama, kotii aliskanliklarin ortaya ¢ikmasi veya artmasi, fiziksel rahatsizlik
hissetme ve unutkanlik stres sonuglari ile egitim durumu arasinda anlaml bir iliski

oldugu goriilmiistiir.
Calisilan Departman ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclar iliskisi

Ankete katilan isgérenlerin Onbiiro, yiyecek-icecek veya kat hizmetleri
departmanlarinda calisiyor olmalar ile stres faktorleri, belirtileri ve sonuglart iliskisi

asagidaki tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Tablo 32. Calisilan Departman ile Stres Faktorlerinin iliskisi

STRES FAKTORLERI %2 sd. | P KABUL
RED
Karar verme icin yeterli yetkiye sahip olmama 16.186 8 0.040 | K
Islerin ¢ok kisa siirede bitirilmesi baskis1 20.177 8 0.010 | K
Calisma saatlerindeki belisizlik 15.981 8 0.043 | K
Isin siirekli goz oniinde yapilmasi zorlugu 26.955 8 0.001 | K
Miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu 16.915 8 0031 | K
Vardiyali ¢alisma diizeni 24.478 8 0.002 | K
Asir1 yazigma ve biirokrasinin olusu 22.261 8 0.004 | K
Ast-iist iligkilerinde sorun yagsanmasi 24.058 8 0.002 | K

Caligilan departman ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; karar verme icin yeterli yetkiye sahip
olmama, islerin ¢ok kisa siirede bitirilmesi baskisi, caligma saatlerindeki belisizlik,
isin stirekli goz Oniinde yapilmasi zorlugu, miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet

edilme korkusu, vardiyali ¢alisma diizeni, asir1 yazigsma ve biirokrasinin olusu, ast-ist
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iliskilerinde sorun yasanmasi stres faktorleri ile calisilan departmanin arasinda

anlamli bir iligski s6z konusu oldugu goriilmektedir.

Tablo 33. Calisilan Departman ile Stres Belirtileri ve Sonuclarmn iliskisi

STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI ¥2 sd. | P KABUL
RED
Sorumluluk almaktan kaginma 17.682 8 0.024 | K
Depresyon 22.325 8 0.004 | K
Isten zevk almama 18.303 8 0.019 | K
Gelecege olumsuz bakma 17.708 8 0.024 | K
Dedikodu egilimi ve isletmeyi yerme 23.749 8 0.003 | K
Isyerinde goze gériinmemeye caligma 18.746 8 0.016 | K
Sugluluk duyma ve kendini yetersiz hissetme 16.464 8 0.036 | K

Caligilan departman ile stres belirti ve sonuglar1 arasinda anlamh bir iligkinin olup
olmadiginin arastirildign bu analiz sonucunda; sorumluluk almaktan kaginma,
depresyon, isten zevk almama, gelecege olumsuz bakma, dedikodu egilimi ve
isletmeyi yerme, igyerinde goze goriinmemeye ¢alisma, sucluluk duyma ve kendini
yetersiz hissetme stres belirti ve sonuglar ile calisilan departman arasinda anlaml

bir iliski oldugu goriilmektedir.
Maas ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclar Tliskisi

Ankete katilan iggorenlerin aldiklar1 maas diizeyleri ile stres faktorleri, belirtileri ve

sonuclari iliskisi asagidaki tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette maag diizeyleri, 350-450 ytl, 451-550 ytlyon, 551-700 ytl, 701 ytl ve iizeri

seklinde dort grupta diizenlenmistir.
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Tablo 34. Maas ile Stres Faktorlerinin iliskisi

STRES FAKTORLERI %2 sd. | P KABUL
RED
Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk 32.645 12 0.001 | K
Gorevle ilgili sorumluluklarin agik olmamasi 21.941 12 0.038 | K
Birbiriyle celisen iki isi birden yapmak 23.258 12 0.026 | K
Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik 29.169 12 0.004 | K
Asir disiplinli caligma ortami 23.629 12 0.023 | K
Yeteneklerin kullanilamadig: bir boliimde ¢aligma 24.247 12 0.019 | K
Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama 33.216 12 0.001 | K
Ayn1 anda birden fazla amire karst sorumlu olma 24.454 12 0018 | K

Maas ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin
arastirildigi bu analiz sonucunda; yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk, goérevle
ilgili sorumluluklarin agik olmamasi, birbiriyle celisen iki isi birden yapmak,
performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik, asir1 disiplinli calisma ortama,
yeteneklerin kullanilamadigi bir boliimde calisma, karar verme igin yeterli yetkiye
sahip olmama, ayni anda birden fazla amire karst sorumlu olma stres faktorleri ile

maas arasinda anlamh bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 35. Maas ile Stres Belirtileri ve Sonuclarimn iliskisi

STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI 22 sd. | P KABUL
RED

Is arkadaslari ile siirekli tartisma ve gerginlik 23.544 12 0.023 | K
Fiziksel rahatsizliklar hissetme 33.876 12 0.001 | K

Kotii aliskanliklarin (icki, sigara, uyusturucu) kullaniminin | 22.364 12 0.034 | K
ortaya ¢ikisi veya kullanim sikliginda artig

Depresyon 24.265 12 0019 | K
Yapilan igin niteliginin diismesi 28.123 12 0.005 | K
Isyerinde goze goriinmemeye caligma 24.286 12 0019 | K
Sugluluk duyma ve kendini yetersiz hissetme 28.836 12 0.004 | K

Maas ile is arkadaslart ile siirekli tartisma ve gerginlik stres belirtisi arasindaki
iliskinin yonii incelendiginde, is arkadaglari ile siirekli tartisma ve gerginlik

belirtisini yasadiklarini belirtmektedirler.
Sektorde Calisma Siiresi ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclari Tliskisi

Ankete katilan igsgorenlerin sektorde calisma siireleri ile stres faktorleri, belirtileri ve

sonuclart iligkisi asagidaki tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.
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Ankette sektorde calisma siireleri; 1 yildan az, 1-3 yil, 4-7 y1l ve 8 yil ve iizeri

seklinde gruplandirilmigtir.

Tablo 36. Sektorde Cahsma Siiresi ile Stres Faktorlerinin Tliskisi

STRES FAKTORLERI *2 sd. | P KABUL
RED
Yetersiz maag veya iicret dengesizligi 26.643 12 0.009 | K
Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk 22.919 12 0.028 | K
Yeteneklerin kullanilamadig: bir boliimde ¢alisma 24.677 12 0.016 | K
Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama 24.007 12 0.020 | K
Sicak veya soguk caligma ortami 23.337 12 0.025 | K
Cok giiriiltiili calisma ortami 23.842 12 0.021 | K
Isiklandirma yetersizligi 21.229 12 0.047 | K
Gerekli arag-gereg eksikligi 23.707 12 0.022 | K

Sektorde caligma siiresi ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda; yetersiz maas veya iicret dengesizligi,
yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk, yeteneklerin kullanmilamadigir bir boliimde
calisma, karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama, sicak veya soguk calisma
ortami, cok giiriiltiilii caligma ortami, 1siklandirma yetersizligi, gerekli arag-gerec
eksikligi stres faktorleri ile sektorde ¢alisma siiresi arasinda anlaml bir iligski oldugu

goriilmektedir.

Tablo 37. Sektorde Cahsma Siiresi ile Stres Belirtileri ve Sonuclarimn iliskisi

STRES BELIRTILERi VE SONUCLARI 12 sd. | P KABUL
RED
Is arkadaslari ile siirekli tartisma ve gerginlik 21.624 12 0.042 | K

Sektorde caligma siiresi ile stres belirtileri ve sonuglar1 arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadiginin arastirildigl bu analiz sonucunda; is arkadaslarn ile siirekli tartisma
ve gerginlik, kotii aliskanliklarin ortaya cikist ve sikligi, yapilan isin niteliginin
diismesi,is arkadaslariyla ve yoneticilerle iletisimi koparma, ise gitmeme, isi
erteleme, sorumluluk almaktan kaginma arasinda anlamli bir iliski oldugu

goriilmektedir.
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Isletmede Cahsma Siiresi ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclar iliskisi

Ankete katilan isgorenlerin halen ¢alismakta olduklan isletmedeki toplam calisma
siireleri ile stres faktorleri, belirtileri ve sonuglar iliskisi asagidaki tablolar yardimi

ile goriilebilmektedir.

Ankette isletmede calisma siiresi; 1 yildan az, 1-3 yil, 4-7 yil ve 8 yil ve lizeri

seklinde gruplandirilmastir.

Tablo 38. isletmede Calisma Siiresi ile Stres Faktorlerinin iliskisi

STRES FAKTORLERI %2 sd. | P KABUL
RED
Sik sik isletme icinde yer degistirme 20.785 8 0.008 | K
Gorevle ilgili sorumluluklarin a¢ik olmamasi 28.178 8 0.000 | K
Birbiriyle celisen iki isi birden yapmak 36.577 8 0.000 | K
Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik 18.088 8 0.021 | K
Yeteneklerin kullanilamadig1 bir boliimde ¢aligma 26.144 8 0.001 | K
Gorev dagilimindaki adaletsizlik 19.439 8 0.013 | K
Cok giiriiltiilii calisma ortami1 18.517 8 0.018 | K
Isiklandirma yetersizligi 18.958 8 0.015 | K
Gerekli arag-gerec eksikligi 25.946 8 0.001 | K
Iste tehlikenin varlig 20.837 8 0.008 | K
Is yerine ulasimda zorluklar 18.119 8 0.020 | K

Isletmede calisma siiresi ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; sik sik isletme icinde yer degistirme,
gorevle ilgili sorumluluklarin agik olmamasi, birbiriyle celisen iki isi birden yapmak,
performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik, yeteneklerin kullanilamadigi bir
boliimde c¢alisma, gorev dagilimindaki adaletsizlik, ¢ok giiriiltiilii ¢calisma ortama,
1siklandirma yetersizligi, gerekli arac-gereg eksikligi, iste tehlikenin varlig, is yerine
ulagimda zorluklar gibi stres faktorleri ile isletmede calisma siiresi arasinda anlamli

bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 39. Isletmede Cahsma Siiresi ile Stres Belirtileri ve Sonuclarmn iliskisi

STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI ¥2 sd. | P KABUL
RED

Is arkadaslari ile siirekli tartisma ve gerginlik 25.268 8 0.001 | K

Yorgunluk ve giicsiizliik hissi 17.594 8 0.024 | K

Isten zevk almama 21.713 8 0.005 | K
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Isletmede calisma siiresi ile stres belirti ve sonuglar1 arasinda anlamli bir iligkinin
olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; is arkadaslar ile siirekli tartisma
ve gerginlik, yorgunluk ve giicsiizlik hissi, isten zevk almama stres belirti ve
sonuclart ile isletmede calisma siiresi arasinda anlamli bir iliskinin oldugu

goriilmektedir.
Calisilan Isletme Sayisi ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclari iliskisi

Ankete katilan iggorenlerin calistiklart toplam isletme sayis1 ile stres faktorleri,

belirtileri ve sonuglart iliskisi asagidaki tablolar yardim ile goriilebilmektedir.

Ankette iggorenlerin calistiklar1 toplam isletme sayilari; 1 yil, 2 yil, 3 yil, 4 yil ve

tizeri seklinde diizenlenerek soruda kullanilmustir.

Tablo 40. Calisilan isletme Sayisi ile Stres Faktorlerinin Iliskisi

STRES FAKTORLERI %2 sd. | P KABUL
RED
Yetersiz maag veya licret dengesizligi 21.788 12 0040 | K
Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk 24.667 12 0016 | K
Yeteneklerin kullanilamadig1 bir boliimde ¢aligma 24.214 12 0.019 | K
Gorev dagilimindaki adaletsizlik 20.104 12 0.065 | K
GereKkli arag-gereg eksikligi 27.031 12 0.008 | K
Is yerinde dedikodunun yaygin olusu 21.345 12 0046 | K

Caligilan isletme sayist ile stres faktorlerinin arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda; yetersiz maas veya iicret dengesizligi,
yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk, yeteneklerin kullamilamadigr bir boliimde
calisma, gorev dagilimindaki adaletsizlik, gerekli arac-gere¢ eksikligi, dedikodu
gibi stres faktorleri ile calisilan isletme sayis1 arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

goriilmektedir.
Calisilan Isletme Sayisi ile Stres Belirtileri ve Sonuclarimn iliskisi:

Caligilan isletme sayisi ile stres belirti ve sonuglart arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigl bu analiz sonucunda; stres belirti ile sonug¢larinin higbiri ile

calisilan isletme sayis1 arasinda anlamh bir iligki kurulamamastir.
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3.5.5. Stres Nedeniyle is Birakma ile Stres Faktorleri, Belirtileri ve Sonuclar

Mliskisi

Ankete katilan isgorenlerin sif yasadiklart stres nedeniyle isi birakip
birakmayacaklart davramisi ile stres faktorleri, belirtileri ve sonuglan iligkisi

asagidaki tablolar yardimu ile goriilebilmektedir.

Ankette is birakma nedenleri; terfi olanaginin azligi, yetersiz maas ve iicret, asiri
stres, kendi isini kurma, bagka bir sehre tasinma, daha cazip bir is bulma, baska bir is
koluna gecme, ailevi nedenler ve egitim seklinde siralanarak isgdrenlere sorulmustur.
Elde edilen veriler tablolar halinde diizenlenerek, bulgular arasinda iligkilerin olup

olmadig belirlenmistir. Tiim ki-kare analizlerinde olusturulan tablolarda:
sd: serbestlik derecesi

P: olasilik degeri

¥2: test istatistigi

Alfa (a) 0,05 olarak alinmistir. P < 0.05 oldugunda degiskenler arasi iliskinin oldugu
H, hipotezi kabul edilir.

Konuyla ilgili test edilmesi istenen ana hipotezler ise asagida ki gibidir:
Hipotez 3:

H, . Isgorenlerin karsilastiklari is stres faktorleri isgorenlerin sif yasadiklari agirt

stres nedeniyle islerini birakmalarinda etkilidir.
Hipotez 4:

H, . Isgorenlerin yasadiklari is stres belirtileri isgorenlerin sirf yasadiklar1 asir stres

nedeniyle islerini birakmalarinda etkilidir.

Ancak, ana hipotezin test edilmesi i¢in yapilan asagidaki ki-kare tablolarinin her bir
satir1 bir alt hipotezi icermektedir. Ornek olarak, yas ile stres faktorleri iligkisinin
ortaya konulmasi icin yapilan ki-kare analizi tablosundaki ilk alt hipotezi asagidaki

gibi ifade edebiliriz:
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H; : Yetersiz maas ve iicret dengesizliginden dolay1 yasanan stres isgorenlerin sirf

asirt stres nedeniyle is birakmalarinda etkilidir.

Benzer sekilde yapilmis olan biitiin ki-kare analiz tablolarinda her bir satir bir alt
hipotezi ifade etmektedir. Bu alt hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen

sonuclar ile de ana hipotezin red veya kabul oldugu goriilecektir.
Stres Nedeniyle Is Birakmann Stres Faktorleri ile iliskisi

Stres nedeniyle is birakma ile stres faktorlerinin arasinda anlamhi bir iligskinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; stres faktorlerinin higbirisi ile stres
nedeniyle isi birakma arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir. Bu nedenle ii¢ nolu

hipotez red edilmistir.

Tablo 41. Stres Nedeniyle Is Birakma ile Stres Belirtileri ve Sonuclarmnin

Mliskisi
STRES BELIRTILERI VE SONUCLARI 12 sd. | P KABUL
RED
Sik sik is devamsizligl yapma 14.056 4 0.007 | K
Is arkadaglar ile siirekli tartigma ve gerginlik 11.416 4 0.022 | K
Yorgunluk ve gii¢siizliik hissi 11.922 4 0018 | K

Stres nedeniyle is birakma ile stres belirti ve sonuglar1 arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadiinin arastirildigr bu analiz sonucunda; sik sik is devamsizlifi yapma, is
arkadaslan ile siirekli tartisma ve gerginlik, yorgunluk ve gii¢siizliik hissi gibi stres
belirti ve sonuclarinin stres nedeniyle isi birakma arasinda anlamli bir iligkinin

oldugu goriilmektedir.

3.5.6. isgorenlerin Demografik Ozellikleri ile is Birakma Nedenleri iliskileri

Ki-Kare Analiz Sonuclari

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, calisilan departman, maas, sektorde
calisma siiresi, isletmede calisma siiresi, calisilan isletme sayis1 gibi demografik
faktorler ile isi birakma nedenleri iligkileri ki-kare testi ile arastirilmasit sonucu
ortaya konulmaya calisilmistir. Ancak, ankete katilan isgdrenlerin neredeyse
tamamina yakininin, kadrolu olusu nedeniyle kadro durumu ile ilgili béliim analiz

disinda birakilmistir. Elde edilen veriler tablolar halinde diizenlenerek, bulgular
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arasinda iligkilerin olup olmadigi belirlenmistir. Tiim ki-kare analizlerinde

olusturulan tablolarda:
sd: serbestlik derecesi
P: olasilik degeri
¥2: test istatistigi

Alfa (a) 0,05 olarak alinmistir. P < 0.05 oldugunda degiskenler arasi iliskinin oldugu
H, hipotezi kabul edilir.

Konuyla ilgili test edilmesi istenen ana hipotez ise agagidaki gibidir:
Hipotez 5:
H, . Isgorenlerin demografik 6zellikleri isgorenlerin is birakmalarinda etkilidir.

Ancak, ana hipotezin test edilmesi i¢in yapilan asagidaki ki-kare tablolarinin her bir
satir1 bir alt hipotezi icermektedir. Ornek olarak, yas ile is birakma iliskisinin ortaya
konulmasi i¢in yapilan ki-kare analizi tablosundaki ilk alt hipotezi asagidaki gibi

ifade edebiliriz:
H, Isgorenlerin yasinin, terfi olanaginin azligindan dolayi is birakmalarinda etkilidir.

Benzer sekilde yapilmis olan biitiin ki-kare analiz tablolarinda her bir satir bir alt
hipotezi ifade etmektedir. Bu alt hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen

sonuclar ile de ana hipotezin red veya kabul oldugu goriilecektir.
Yas ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan isgorenlerin hangi yas grubuna ait olduklarinin, isten ayrilma
nedenleri ile iliskisi asagida yer alan tablolar yardim ile goriilebilmektedir. Ankette
yas gruplari, 18-28, 29-38, 39-48 ve 49 ve iizeri seklinde gruplandirilarak isgorenlere

soru olarak yoneltilmistir.

Tablo 42. Yas ile is birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri *2 s.d. P KABUL
RED
Asirt stres 11.147 2 0.004 K
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Yas ile is birakma nedenleriyle her biri arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda; asir1 stres nedeniyle is birakma ile yas

arasinda bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir.
Cinsiyet ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan isgorenlerin hangi cinsiyete sahip olduklarmin, isten ayrilma

nedenleri ile iligkisi agagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette cinsiyet gruplart kadin ve erkek olarak gruplandirilarak isgorenlere soru

olarak yoneltilmistir.

Tablo 43. Cinsiyet ile is Birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri x2 s.d. P KABUL
RED
Yetersiz maag ve licret 9.087 1 0.003 K

Cinsiyet ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamh bir iliskinin olup olmadiginin
arastirildig1 bu analiz sonucunda; yetersiz maas ve iicretler nedeniyle is birakma ile

cinsiyet arasinda bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir.
Medeni Durum ile is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan iggorenlerin medeni durumlarinin, isten ayrilma nedenleri ile iliskisi

asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette medeni durum, evli, bekar ve dul olmak iizere iic grup olusturularak

isgorenlere soru olarak yoneltilmistir.

Tablo 44. Medeni Durum ile is Birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri *2 s.d. P KABUL
RED
Asiri stres 10.064 2 0.007 K

Medeni durum ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; asir1 stres nedeniyle is birakma ile

medeni durum arasinda bir iligkiden s6z etmek miimkiindiir.
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Egitim ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan iggorenlerin egitimlerinin, isten ayrilma nedenleri ile iliskisi asagida

yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette egitim durumu; ilkogretim, lise, Onlisans, lisans ve lisansiistii olmak iizere

siniflandirilarak isgorenlere sorulmustur.

Tablo 45. Egitim ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri *2 s.d. P KABUL
RED
Terfi olanaginin azli1 20.531 4 0.000 K
Asiri stres 23.848 4 0.000 K
Kendi igini kurma 17.081 4 0.002 K
Baska bir sehre taginma 12.018 4 0.017 K
Daha cazip bir ig bulma 12.541 4 0.014 K
Ailevi nedenler 12.515 4 0.014 K

Egitim ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin
arastirildigi bu analiz sonucunda; terfi olanaginin azligi, asir1 stres nedeniyle is
birakma, kendi isini kurma, daha cazip bir is bulma ve ailevi nedenler ile egitim

arasinda anlaml bir iligkinin oldugu goriilmektedir.
Cahsilan Departman ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan isgorenlerin calistiklarin departmanin, isten ayrilma nedenleri ile

iliskisi asagida yer alan tablolar yardim ile goriilebilmektedir.

Ankette calisilan departmanlar; onbiiro, yiyecek-icecek veya kat hizmetleri olmak

tizere li¢ departman olarak sorulmustur.

Tablo 46. Calisilan Departman ile is Birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri *2 sd. | P KABUL
RED

Yetersiz maas ve iicret 15122 | 2 0.001 K

Kendi igini kurma 11.682 | 2 0.003 K

Daha cazip bir is bulma 6.128 2 0.047 K

Ailevi nedenler 6.145 2 0.046 K

Caligilan departman ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iligkinin olup

olmadiginin arastinldigi bu analiz sonucunda; yetersiz maas ve iicret, kendi isini
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kurma, daha cazip bir is bulma ve ailevi nedenler ile calisilan departman arasinda

anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Kadro Durumu ile is Birakma Nedenleri iliskisi:

Kadro durumu ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigir bu analiz sonucunda; is birakma nedenlerinin higbiri ile

kadro durumu arasinda anlaml bir iliskinin olmadig1 goriilmiistiir.
Maas ile Is Birakma Nedenleri Iliskisi

Ankete katilan isgorenlerin maas durumunun, isten ayrilma nedenleri ile iliskisi

asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette maas diizeyleri, 350-450 ytl, 451-550 ytl, 551-700 ytl, 701 ytl ve iizeri

seklinde dort grupta diizenlenmistir.

Tablo 47. Maas ile Is Birakma Nedenleri Iliskisi

Is Birakma Nedenleri x2 s.d. P KABUL
RED

Terfi olanaginin azlig1 21.103 3 0.000 K

Yetersiz maas ve iicret 30.802 3 0.000 K

Asiri stres 23.682 3 0.000 K

Maas ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin
arastirildig bu analiz sonucunda; terfi olanaginin azligi, yetersiz maas ve iicret, asiri

stres ile maas seviyesi arasinda anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir.
Sektorde Calisma Siiresi ile Is Birakma Nedenleri Tliskisi

Ankete katilan isgorenlerin, sektorde ¢alisma siiresi ile isten ayrilma nedenleri iliskisi

asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Ankette sektorde calisma siireleri; 1 yildan az, 1-3 yil, 4-7 yil ve 8 yil ve {iizeri

seklinde gruplandirilmistir.
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Tablo 48. Sektorde Calisma Siiresi ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

is Birakma Nedenleri x2 s.d. P KABUL
RED

Yetersiz maasg ve licret 9.350 3 0.025 K

Asiri stres 30.752 3 0.000 K

Baska bir sehre taginma 12.685 3 0.005 K

Daha cazip bir is bulma 11.979 3 0.007 K

Sektorde ¢aligma siiresi ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin arastirildigr bu analiz sonucunda; yetersiz maas ve iicret, asirt stres,
bagka bir sehre tasinma ve daha cazip bir is bulma ile sektérde calisma siiresi

arasinda anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.
Isletmede Cahsma Siiresi ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan isgdrenlerin, isletmede calisma siiresi ile isten ayrilma nedenleri

iliskisi asagida yer alan tablolar yardim ile goriilebilmektedir.

Ankette isletmede calisma siiresi; 1 yildan az, 1-3 yil, 4-7 yil ve 8 yil ve {iizeri

seklinde gruplandirilmistir.

Tablo 49. Isletmede Cahsma Siiresi ile is Birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri x2 s.d. P KABUL
RED

Yetersiz maas ve iicret 19.660 | 2 0.000 K

Asiri stres 38.806 | 2 0.000 K

Isletmede calisma siiresi ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlaml bir iliskinin olup
olmadiginin arasgtirildigi bu analiz sonucunda; yetersiz maas ve iicret ve asiri stres
gibi is birakma nedenleriyle ile isletmede calisma siiresi arasinda anlaml bir iligki

oldugu goriilmektedir.
Cahsilan isletme Sayisi ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Ankete katilan iggbrenlerin, calisilan igletme sayist ile isten ayrilma nedenleri iliskisi

asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.
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Tablo 50. Calisilan Isletme Sayis1 ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

is Birakma Nedenleri x2 s.d. P KABUL
RED

Terfi olanaginin azli1 13.613 |3 0.003 K

Yetersiz maasg ve licret 14.580 | 3 0.002 K

Asirt stres 0.898 3 0.026 K

Kendi igini kurma 3.053 3 0.383 K

Daha cazip bir is bulma 1.908 3 0.592 K

Caligilan isletme sayis1 ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlaml bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; terfi olanaginin azligi, yetersiz maas
ve iicret, asirt stres, kendi isini kurma ve daha cazip is bulma gibi ig birakma
nedenleriyle ile calisilan isletme sayist arasinda anlamli bir iliski oldugu

goriilmektedir.

3.5.7. isgorenlerin Demografik Ozellikleri ile Asir1 Stres Nedeniyle is Birakma
Mliskileri Ki-Kare Analiz Sonuclar:

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, calisilan departman, maas, sektorde
calisma siiresi, isletmede ¢alisma siiresi, calisilan isletme sayis1i gibi demografik
faktorler ile stres nedeniyle isi birakmanin iliskileri ki-kare testi ile arastirilmasi
sonucu ortaya konulmaya calisgilmistir. Ancak, ankete katilan isgdrenlerin neredeyse
tamamina yakininin, kadrolu olusu nedeniyle kadro durumu ile ilgili boliim analiz
diginda birakilmistir. Elde edilen veriler tablolar halinde diizenlenerek, bulgular
arasinda iligkilerin olup olmadigi belirlenmistir. Tiim ki-kare analizlerinde

olusturulan tablolarda:
sd: serbestlik derecesi
P: olasilik degeri
x2: test istatistigi

Alfa (a) 0,05 olarak alinmistir. P < 0.05 oldugunda degiskenler arasi iligkinin oldugu
H; hipotezi kabul edilir

Konuyla ilgili test edilmesi istenen ana hipotezler ise asagida ki gibidir:
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Hipotez 6:

H, . Isgorenlerin demografik ozellikleri isgorenlerin sirf asiri stres nedeniyle is

birakmalarinda etkilidir.

Ancak, ana hipotezin test edilmesi i¢in yapilan asagidaki ki-kare tablolarinin her bir
satir1 bir alt hipotezi igermektedir. Ornek olarak, yas ile sirf agir1 stres nedeniyle is
birakma iliskisinin ortaya konulmasi i¢in yapilan ki-kare analizi tablosundaki ilk alt

hipotezi asagidaki gibi ifade edebiliriz:
H, : Isgorenin yasi isgorenin sirf asir1 stres nedeniyle is birakmasi iizerinde etkilidir.

Benzer sekilde yapilmis olan biitiin ki-kare analiz tablolarinda her bir satir bir alt
hipotezi ifade etmektedir. Bu alt hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen

sonuclar ile de ana hipotezin red veya kabul oldugu goriilecektir.
Yas ile Stres Nedeniyle is Birakma iliskisi

Ankete katilan iggorenlerin, yas diizeyleri ile sirf asirt stres nedeniyle is birakmalari

davramiglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya calisilmistir.

Tablo 51. Yas ile Stres Nedeniyle Is Birakma liskisi

%2 s.d. P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 18.606 |2 0.000 | K

Yas ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda da; sirf asirt stres nedeniyle is birakma
ile yas arasinda bir iligkiden s6z etmek miimkiindiir. Bu durumda, Tablo 45°de ki

sonuclari destekler niteliktedir.
Cinsiyet ile Stres Nedeniyle is Birakma iliskisi

Cinsiyet ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig bu analiz sonucunda da; sirf asirt stres nedeniyle is birakma

ile cinsiyet arasinda bir iliskiden s6z etmek miimkiin degildir.
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Medeni Durum ile Stres Nedeniyle Is Birakma 1liskisi

Ankete katilan iggorenlerin, medeni durum ile sirf asir1 stres nedeniyle is birakmalart

davramiglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya calisilmistir.

Tablo 52. Medeni Durum ile Stres Nedeniyle Is Birakma liskisi

x2 s.d. P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 16.830 |2 0.000 | K

Medeni durum ile sirf stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir iligkinin
olup olmadiginin arastinlldigi bu analiz sonucunda da; sirf asirt stres nedeniyle is

birakma ile medeni durum arasinda anlaml1 bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Egitim ile Stres Nedeniyle Is Birakma liskisi

Ankete katilan isgorenlerin, egitim ile suf asirn stres nedeniyle is birakmalar

davramiglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya calisilmistir.

Tablo 53. Egitim ile Stres Nedeniyle is Birakma Iliskisi

x2 s.d. P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 29.414 4 0.000 | K

Egitim ile sirf stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamh bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda da; sirf asir1 stres nedeniyle is birakma

ile egitim arasinda anlaml bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Cahsilan Departman ile Stres Nedeniyle is Birakma iliskisi

Caligilan departman ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlaml bir iliskinin
olup olmadiginin arastirnlldigi bu analiz sonucunda da; sirf asirt stres nedeniyle is

birakma ile cinsiyet arasinda bir iliskiden s6z etmek miimkiin degildir.
Maas ile Stres Nedeniyle Is Birakma Tliskisi

Ankete katilan isgorenlerin, maas ile sirf asirn stres nedeniyle is birakmalar

davranmiglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya calisilmistir.
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Tablo 54. Maas ile Stres Nedeniyle Is Birakma Iliskisi

%2 s.d. P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 21.653 3 0.000 | K

Maas durumu ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda da; sirf asir1 stres nedeniyle is birakma

ile maag durumu arasinda anlaml bir iligkinin oldugu goriilmektedir.
Kadro Durumu ile Stres Nedeniyle is Birakma Tliskisi

Ankete katilan iggorenlerin, kadro durumu ile sirf asin stres nedeniyle is birakmalari

davranmiglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya calisilmistir

Tablo 55. Kadro Durumu ile Stres Nedeniyle is Birakma liskisi

%2 s.d. P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 9.022 2 0011 | K

Kadro durumu ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlaml bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildig1 bu analiz sonucunda da; sirf asir1 stres nedeniyle is birakma

ile kadro durumu arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Sektorde Calisma Siiresi ile Stres Nedeniyle Is Birakma Tliskisi

Ankete katilan iggorenlerin, sektorde calisma siiresi ile sirf asir1 stres nedeniyle is
birakmalar1 davraniglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya

calisilmigtir

Tablo 56. Sektorde Cahsma Siiresi ile Stres Nedeniyle Is Birakma iliskisi

%2 sd. | P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 49.706 3 0.000 K

Sektorde calisma siiresi ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda da; sirf asirt stres
nedeniyle is birakma ile sektorde calisma siiresiyle arasinda anlamli bir iliskinin

oldugu goriilmektedir.
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Isletmede Cahsma Siiresi ile Stres Nedeniyle Is Birakma Tliskisi

Ankete katilan iggorenlerin, isletmede calisma siiresi ile sirf agin stres nedeniyle is
birakmalar1 davramiglarinin iliskisi asagidaki tablo yardimiyla ortaya konulmaya

calisilmistir

Tablo 57. isletmede Calhisma Siiresi ile Stres Nedeniyle is Birakma iliskisi

%2 sd. | P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 27.416 |2 0.000 K

Isletmede calisma siiresi ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda da; sirf asirt stres
nedeniyle is birakma ile isletmede calisma siiresi arasinda anlamli bir iligkinin

oldugu goriilmektedir.
Cahsilan isletme Sayis1 ile Stres Nedeniyle Is Birakma iliskisi

Calisilan isletme sayisi ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; sirf asir stres nedeniyle
is birakma ile calisilan isletme sayisi arasinda bir iligkiden s6z etmek miimkiin

degildir.

3.5.8. isletmelerin Demografik Ozellikleri ile is Birakma Nedenleri iliskileri Ki-

Kare Analiz Sonuclar:

Konaklama isletmesinin sinifi, oda sayisi, yonetim tipi, karsiladiklan ihtiyaca gore
tiirii ve faaliyet siireleri gibi isletmeye ait demografik faktorler ile stres nedeniyle isi
birakmanin iliskileri ki-kare testi ile arastirllmasi sonucu ortaya konulmaya
calisilmigtir. Ancak, biitiin isgdrenlerin 6zel miilkiyete ait konaklama isletmelerinde
calisiyor olmalarindan dolayr miilkiyet durumu analizin disinda tutulmustur. Tiim ki-

kare analizlerinde olusturulan tablolarda:
sd: serbestlik derecesi
P: olasilik degeri

¥2: test istatistigi
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Alfa (a) 0,05 olarak alinmistir. P < 0.05 oldugunda degiskenler arasi iliskinin oldugu
H; hipotezi kabul edilir.

Konuyla ilgili test edilmesi istenen ana hipotezler ise asagidaki gibidir.
Hipotez7:
H; . Isletmelerin demografik 6zellikleri isgorenlerin is birakmalarinda etkilidir.

Ancak, ana hipotezin test edilmesi i¢in yapilan asagidaki ki-kare tablolarinin her bir
satir1 bir alt hipotezi igermektedir. Ornek olarak, konaklama isletmesinin sinifi ile
isgorenlerin is birakma nedenleri iliskisinin ortaya konulmasi icin yapilan ki-kare

analizi tablosundaki ilk alt hipotezi asagidaki gibi ifade edebiliriz:

H;, : Isletmenin smfi, terfi olanaginin azligindan dolayr isgorenlerin is

birakmalarinda etkilidir.

Benzer sekilde yapilmis olan biitiin ki-kare analiz tablolarinda her bir satir bir alt
hipotezi ifade etmektedir. Bu alt hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen

sonuclar ile de ana hipotezin red veya kabul oldugu goriilecektir.
Konaklama Isletmesi Siifi ile is Birakma Nedenleri iliskisi

Anketin uygulandigi konaklama isletmelerinin smifi ile isten ayrilma nedenleri
iliskisi asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir. Isletmelerin sinifi,
arastirmaninda siirlarina bagh olarak, dort ve bes yildizli konaklama isletmeleri

olarak ele alinmistir.

Tablo 58. isletme Simfi ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Is Birakma Nedenleri *2 s.d. P KABUL
RED

Yetersiz maas ve iicret 4228 1 0.040 | K

Asiri stres 6.526 1 0.011 K

Isletme smifi ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; yetersiz maas ve iicret ve asiri stres
nedeniyle is birakma nedenleri ile isletme sinifi arasinda anlamhi bir iliski oldugu

goriilmektedir.
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Isletme Biiyiikliigii ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Anketin uygulandig1 konaklama isletmesinin biiyiikliigii ile isten ayrilma nedenleri
iliskisi asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir. Isletme biiyiikliigii,
anketin uygulandigi konaklama isletmelerinin oda sayilarina dayamilarak ortaya

konulmustur.

Tablo 59. Isletme Biiyiikliigii ile is Birakma Nedenleri iliskisi

is Birakma Nedenleri x2 s.d. P KABUL
RED

Terfi olanaginin azli1 22.733 3 0.000 | K

Yetersiz maasg ve licret 8.398 3 0.038 | K

Asiri stres 36.871 3 0.000 | K

Daha cazip bir ig bulma 13.161 3 0.004 | K

Isletme biiyiikliigii ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; terfi olanaginin azligi, yetersiz maas
ve licret, asir1 stres, daha cazip bir is bulmak gibi is birakma nedenleri ile isletme

biiyiikliigii arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Isletmenin Yonetim Tipi ile is Birakma Nedenleri Iliskisi

Anketin uygulandig1 konaklama isletmesinin yonetim tipi ile isten ayrilma nedenleri
iliskisi asagida yer alan tablolar yardinu ile goriilebilmektedir. isletmelerin yonetim

tipi, bagimsiz, zincir ve franchising olmak iizere ii¢ grup altinda toplanmustir.

Tablo 60. Isletmenin Yonetim Tipi ile Is Birakma Nedenleri Iliskisi

is Birakma Nedenleri %2 s.d. P KABUL
RED

Terfi olanaginin azli1 5.733 1 0.17 K

Yetersiz maag ve licret 8.852 1 0.003 | K

Asiri stres 13.348 1 0.000 | K

Isletmenin yonetim tipi ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; terfi olanaginin azligi, yetersiz maas
ve iicret, asirt stres gibi is birakma nedenleri ile isletmenin yOnetim tipi arasinda

anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Isletmenin Karsiladigi Thtiyaca Gore Tiirii ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Anketin uygulandigi konaklama isletmesinin isletme tipi ile isten ayrilma nedenleri
iliskisi asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir. Isletmelerin
karsiladiklar1 ihtiyaca gore tiirli; sehir, kiyi, dag oteli (oberj), liman, havaalani,

karayolu, kaplica oteli seklinde ele alinmistir.

Tablo 61. isletmenin Karsiladigx Thtiyaca Gore Tiirii ile is Birakma Nedenleri

Mliskisi
is Birakma Nedenleri x2 sd. | P KABUL
RED
Yetersiz maasg ve licret 28.415 2 0.000 K
Asiri stres 21.515 2 0.000 K
Daha cazip bir ig bulma 9.910 2 0.007 K
Bagka bir is koluna ge¢me 6.028 2 0.049 K
Ailevi nedenler 6.382 2 0.041 K

Isletmenin karsiladig1 ihtiyaca gore tiirii ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli
bir iliskinin olup olmadigimin arastirildigr bu analiz sonucunda; yetersiz maas ve
iicret, asir1 stres, daha cazip bir i bulma, baska bir is koluna gecme ve ailevi
nedenler gibi is birakma nedenleri ile isletmenin karsiladigi ihtiyaca gore tiirii

arasinda anlaml bir iliski oldugu gériilmektedir.
Isletmenin Faaliyet Siiresi ile Is Birakma Nedenleri iliskisi

Anketin uygulandigi konaklama isletmesinin isletmenin faaliyet siiresi ile isten
ayrilma nedenleri iligkisi asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.
Isletmenin faaliyet siiresi; devamli ve mevsimlik konaklama isletmeleri seklinde ele

alinmistir.

Tablo 62. isletmenin Faaliyet Siiresi ile is Birakma Nedenleri iliskisi

is Birakma Nedenleri %2 s.d. P KABUL
RED

Terfi olanaginin azli1 11.133 1 0.001 | K

Yetersiz maas ve ticret 13.177 1 0.000 | K

Asiri stres 8.416 1 0.004 | K

Bagka bir is koluna gegme 5.644 1 0.018 | K

Isletmenin faaliyet siiresi ile isten ayrilma nedenleri arasinda anlamli bir iliskinin

olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; terfi olanaginin azligi, yetersiz
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maas ve iicret, asir stres ve baska bir is koluna gegme gibi is birakma nedenleri ile

isletmenin faaliyet siiresi arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

3.5.9. isletmelerin Demografik Ozellikleri ile Sirf Asir1 Stres Nedeniyle Is

Birakma Iliskileri Ki-Kare Analiz Sonuclar

Analizin bu kisminda, sirf asir1 stres nedeniyle islerini birakabileceklerini sOyleyen
isgorenlerin c¢alismakta olduklar1 isletmenin, smifi, biiyiikliigii, yOnetim tipi,
karsiladiklan1 ihtiyaca gore tiirii ve faaliyet siiresi gibi demografik 6zelliklerinin
iligkileri ki-kare testiyle ortaya konmustur. Bu analizde, biitiin iggorenlerin ozel
miilkiyete ait isletmelerde caligmalarindan dolayi, isletmelerin miilkiyet durumu

analizlerin disinda birakilmustir.

Elde edilen veriler tablolar halinde diizenlenerek, bulgular arasinda iliskilerin olup

olmadig belirlenmistir. Tiim ki-kare analizlerinde olusturulan tablolarda:
sd: serbestlik derecesi

P: olasilik degeri

x2: test istatistigi

Alfa (a) 0,05 olarak alinmistir. P < 0.05 oldugunda degiskenler arasi iligkinin oldugu
H; hipotezi kabul edilir.

Konuyla ilgili test edilmesi istenen ana hipotezler ise asagidaki gibidir.
Hipotez 8:

H; . Isletmelerin demografik 6zellikleri isgorenlerin sirf asiri stres nedeniyle is

birakmalarinda etkilidir.

Ancak, ana hipotezin test edilmesi i¢in yapilan asagidaki ki-kare tablolarinin her bir
satir1 bir alt hipotezi icermektedir. Ornek olarak, konaklama isletmesinin sinifi ile
isgorenlerin sirf asir1 stres nedeniyle is birakma iligkisinin ortaya konulmasi igin

yapilan ki-kare analizi tablosundaki ilk alt hipotezi asagidaki gibi ifade edebiliriz:

H; : Isletmenin smifi, sirf asin stres nedeniyle isgorenlerin is birakmalari iizerinde

etkilidir.
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Benzer sekilde yapilmis olan biitiin ki-kare analiz tablolarinda her bir satir bir alt
hipotezi ifade etmektedir. Bu alt hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen

sonugclar ile de ana hipotezin red veya kabul oldugu goriilecektir.
Konaklama Isletmesi Simfi ile Sirf Asir1 Stres Nedeniyle Is Birakma Tliskisi

Anketin uygulandig1 konaklama isletmelerinin sinifi ile sirf asir1 stres nedeniyle isten

ayrilma iligkisi asagida yer alan tablolar yardimu ile goriilebilmektedir.

Tablo 63. Isletme Smfi ile Stres Nedeniyle is Birakma iliskisi

%2 sd. | P KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 3717 |1 0.054 K

Isletme sinifi ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; sirf asir1 stres nedeniyle is birakma ile

isletme sinif1 arasinda bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir.
Isletme Biiyiikliigii ile Sirf Asir1 Stres Nedeniyle Is Birakma iliskisi

Anketin uygulandigr konaklama isletmesinin biiyiikliigii ile sirf asir1 stres nedeniyle

isten ayrilma iliskisi asagida yer alan tablolar yardimu ile goriilebilmektedir.

Tablo 64. Isletme Biiyiikliigii ile Stres Nedeniyle is Birakma iliskisi

x2 s.d. | KABUL
RED
Stres Nedeniyle Is Birakma 25582 |3 0.000 | K

Isletme biiyiikliigii ile stres nedeniyle isten ayrilmanim arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadiginin arastirildi§i bu analiz sonucunda; sirf asiri stres nedeniyle is

birakma ile isletme biiyiikliigii arasinda anlaml bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Isletmenin Yonetim Tipi ile Sirf Asir1 Stres Nedeniyle is Birakma Tliskisi

Isletme yonetim tipi ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda anlamli bir iligkinin
olup olmadiginin arastirildi§i bu analiz sonucunda; sirf asiri stres nedeniyle is
birakma ile isletmenin miilkiyet durumu arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi

goriilmektedir.
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Isletmenin Karsiladig1 Ihtiyac Tiirii ile Sirf Asir1 Stres Nedeniyle Is Birakma
Tliskisi

Anketin uygulandig1 konaklama isletmesinin igletme tipi ile sirf asir1 stres nedeniyle

isten ayrilma iliskisi asagida yer alan tablolar yardimi ile goriilebilmektedir.

Tablo 65 . isletmenin Karsiladign Thtiyac Tiirii ile Stres Nedeniyle is Birakma
Mliskisi

%2 s.d. P KABUL
RED
Stres Nedeniyle [s Birakma 15.010 |2 0.001 K

Isletmenin karsiladiklar ihtiyaca gore tiirii ile stres nedeniyle isten ayrilmanin
arasinda anlamh bir iliskinin olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; sirf
asirt stres nedeniyle ig birakma ile igletmenin isletme tipi arasinda anlamli bir

iliskinin oldugu goriilmektedir.
Isletmenin Faaliyet Siiresi ile Sirf Asir1 Stres Nedeniyle Is Birakma iliskisi

Isletmenin karsiladig1 ihtiyaca gore tiirii ile stres nedeniyle isten ayrilmanin arasinda
anlaml1 bir iliskinin olup olmadiginin arastirildigi bu analiz sonucunda; sirf agin stres
nedeniyle is birakma ile isletmenin karsiladigi ihtiyaca gore tiirii  arasinda anlaml

bir iliskinin olmadig1 goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Cagimizin bir sembolii durumuna gelen turizm olayinin en belirgin 6zelligi, insan
davraniglariyla ilgili olmasidir. Turizm olayi, bireyleri ve topluluklar1 kapsayan bir
olaydir. Ortaya ¢ikisin1 ve gelismesini hazirlayan etmenlerin basinda, insanlarin
biyolojik ve psikolojik 6zellikleri ile toplumsal yasamdaki degisimler basta
gelmektedir. Turizm, insan davranmislarindan kaynaklandigi gibi, insan yasami ve
davraniglan iizerinde 6nemli degisikliklere neden olabilmektedir. Hizla degisen ve
gelisen hayat sartlar1 altinda insanin, fiziksel ve ruhsal simirlarimin zorlanmasi ve
tehdit edilmesi karsisinda, degisik tepkiler ile bu degisime uygun saglama ¢abalarina
girmesi kacimilmazdir. Giintimiizde degisim o kadar ¢cok ve hizli yasanmaktadir ki,
insanlar, hangi sosyal ortamda olurlarsa olsunlar ve hangi isi yaparlarsa yapsinlar
yasamlarinin biiyiik bir bolimiinii kendi sinirlarint zorlayarak siirdiirmek zorundadir.
Dolayisiyla giiniimiiz modern toplumlarinda yasayan tiim insanlar stresli bir ortamda
yasamak zorunda kalmaktadir. Bu nedenle de stres kavrami, giinliik yasantimizda ve

is hayatimizda ¢ok sik karsilastigimiz bir kavram haline gelmistir.

Calisma hayatina giren kisi, is iiretiminin yam sira 6rgiit icinde diger insanlarla iliski
kurmakta, orgiitiin deger ve normlarina uyum saglamaya calismakta ve orgiit i¢indeki
cesitli aktivitelere dahil olmaktadir. Bu siireglerde calisanin giiclii ve yogun bir uyum
cabas1 icine girmesine neden olmaktadir. Kisacasi, is ortaminda belirli rol ve
gorevleri yerine getiren bireyler orgiit ortamindan kaynaklanan “Orgiitsel stres” ile
karsi karsiya kalmaktadir. Calisanlarin  maruz kaldiklar1 ~ stresin, calisma
performanslarimt ve dolayisiyla isletmelerin verimliliklerini etkilemelerine sebep
olmas1 ile birlikte, yonetimin Orgiitsel stres faktorlerini belirleme ve ortadan

kaldiracak onlemler alma ¢abasi icerisine girmeleri gerekmektedir.

Konaklama isletmelerinde yogun ve siirekli olarak yasanan stresin neden oldugu
ciddi sorunlar ortaya cikabilmektedir. Siirekli ve asir1 stres isgorenlerin hem fiziksel,
hem psikolojik, hem de davramigsal ag¢idan olumsuz etkilenerek verimliliklerini
engelleyeceginden iizerinde durulmasi gereken onemli bir konudur. Bu duruma

sebep bulunamadiginda isgoren devir hizi ortaya ¢ikacaktir.
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Bu calismada ise, “Istanbul ili’nde faaliyet gosteren turistik isletme belgeli 4-5
yildizli konaklama isletmelerinin Onbiiro, kat hizmetleri ve yiyecek-icecek
departmanlarinda ¢alisan isgorenler” iizerinde uygulanmustir. Istanbul ili’ndeki
mevcut 4-5 yildizli konaklama isletmelerinin sayist1 Turizm Bakanligi’'min web
sayfasinda ilan ettigi, illere gore konaklamalerin dagilim tablolarindan yola ¢ikilarak
tespit edilmistir. Anketlerin geri doniis oraninin ¢esitli nedenlerle diisiik olabilecegi
diisiincesi ile 52 konaklama isletmesine anketlerin ulastirilip cevaplanmasi istenmis,
ancak sadece 35 konaklama isletmesinden anketler cevaplanarak donmiistiir. Bu
isletmelerde Onbiiro, kat hizmetleri ve yiyecek-icecek departmanlarinda calisan

toplam 1648 isgorenden 774’si anketleri cevaplamistir.

Bu arastirmanin sonunda; oOrgiitsel stres faktorlerinin isgorenlerin is birakma
davraniglar iizerine etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak, isgorenlerin is
birakma davraniglarin1 gosterebilmeleri, agirlikli olarak iilkedeki ekonomik durum ve
is bulma imkanlan ile yakindan ilgili oldugundan, konunun is bulma olanaklar ile
ilintili olarak genisletilmesi miimkiindiir. Bu nedenle, bu konuda ¢aligma yapmak
isteyen arastirmacilara, stres faktorleri, is birakma ve is bulma olanaklar iligkisini

ortaya koyan ¢alismalarla konuyu daha net olarak ortaya koymalar tavsiye edilebilir.

Konu ile ilgili ¢6ziim Onerilerinin ortaya konulmasi gerektiginde ise, konaklama
isletmelerinde calisma sartlarindan ortaya c¢ikan stres faktorlerinin ortadan
kaldirilmasi ile is gorenlerin is birakmalar1 Onlenmis olacagindan, stresi dnleme
metotlar1 6nem kazanmaktadir. Bireysel stresi onleme caligmalart su sekilde

siralanabilir:

- Dinleme ve motivasyon

- Diizenli tatil ve saglik kontrolii
- Diizenli aerobik egzersizleri

- Dengeli beslenme

- Hobiler bulma

- Kendini egitme ve gelistirme
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- Kendini tanima ve anlama

Tiim bu bireysel onlemler 6nemli olmakla birlikte, orgiitsel stresi yok etmek igin
yeterli degildir. Bu nedenle de, isletmelerin almalar1 gereken tedbirler mevcuttur. Bu

tedbirleri su sekilde siralamak ise miimkiindiir:

- Zaman yonetimi

- Sosyal destek

- Amag belirleme faaliyetleri

- Is zenginlestirilmesi

- Katilimc1 yonetim

- Rollerin berraklastirilmasi ve ¢atismay1 6nleme
- Kariyer planlamasi ve yonetimi

- Stres yonetim egitimi

- Fiziksel calisma kosullarinin iyilestirilmesi
- Yeterli ve adaletli iicret sistemi

- Saglikl1 iletisim yollar

seklinde siralanabilmektedir. Ancak, ne bireysel stres Onleme yontemleri ne de
oOrgiitsel stres yoOntemleri, stresi Onlemede tek basina yeterli degildir. Gergek
anlamda stresle miicadele her iki gruptaki yontemleri paralel olarak yiiriitiilmesini

gerektirmektedir.

Sonug olarak bu calismada stres faktoriiniin iggoren devir hizinda 6nemli bir rol

oynadigi tespit edilmistir.
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EKLER
Sayin Tlgili,

Bu galismanin amaci, Turizm Sektoriinde Stres Kaynaklarinin Isgoren Devir Hizina Etkisini Istanbul
Ili 4% ve 5% Oteller orneklemi ile incelemektir. .Sizlerin isletme kimligini belirtmeden konu
hakkindaki goriislerinizi anket formunda yer alan yonlendirmeler dogrultusunda belirtmeniz
istenmektedir. Anket formunu doldurmaniz 15 dakikadan fazla siirmeyecektir. Sizlerden
toplanacak veriler yalnizca akademik amaglar icin kullanilacaktir. Dogru ve icten cevaplariniz bu
alanda yapilan akademik calismalara katki saglamasi yani sira akademisyenlerin sektordeki
uygulamalar1 daha iyi anlamasini da saglayacaktir. Istediginiz taktirde calismamn bulgular: tarafiniza

bir rapor halinde iletilecektir. Gosterdiginiz ilgi ve yardimlarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans

tez calismasi dogrultusunda hazirlanan anket formu ekte sunulmustur.
Y 6nerge;

Anket formunun saglikli doldurulabilmesi amaciyla 1 — 29 arasindaki 6nermelere size uygun gelen, 1,
2, 3, 4, 5 rakamlarindan birini, 30 — 50 arasinda yer alan se¢meli sorulardan uygun olani (X)

isaretlemeniz yeterli olacaktir.
1 Kesinlikle katiltyorum
2 Katiliyorum
3 Kararsizim
4 Katilmiyorum
5 Kesinlikle Katilmiyorum
Tez Danigsmant: Yrd. Dog. Dr. Gazi UCKUN

Tez Ogrencisi: Esra TIRITOGLU

A. ISLETMENIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI iLE iLGILi SORULAR
1. CahstiZimiz konaklama isletmesinin sinifi asagidakilerden hangisidir?
()4 yildiz ()5 yildiz
2. Konaklama isletmesinin oda sayis1 asagidaki gruplardan hangisine girmektedir?

() 80-180 () 181-280 ()281-380 ()381 ve iizeri
3. Konaklamainizin miilkiyet durumu nedir?
() Ozel miilkiyet

() Kamu miilkiyet

() Karma Miilkiyet

4. Konaklama isletmeniz asagidaki yonetim tiplerinden hangisine girmektedir?
() Bagimsiz () Zincir () Franchising
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5. Konaklamainizin karsiladiklari ihtiyaca gore tiirii nedir?
() Sehir oteli

() Kuy1 oteli

() Dag oteli (oberj)

() Liman oteli

() Havaalam oteli

() Karayolu (Kavsak) oteli

() Kaplica oteli

6. Konaklamainiz faaliyet siiresi bakimindan asagidakilerden hangi simifa girmektedir?
() Mevsimlik (sezonluk) konaklama isletmesi

() Devamli Hizmet veren konaklama isletmesi

B. ISGORENLERIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERi VE KARSILASTIKLARI STRES
FAKTORLERI iLE iLGiLi SORULAR

1. Yasimz: () 18-28 ()29-38 ()39-48 ()49 ve tizeri
2. Cinsiyetiniz: (H)Kadm ( )Erkek
3. Medeni Durumunuz: ()Evli ()Bekar ()Dul
4. Egitim Durumunuz: (O)llkogretim ()Lise ()Onlisans
( )Lisans ( )Lisansiistii

5. Konaklamain hangi departmaninda ¢calismaktasimz?
()Onbiiro ()Kat Hizmetleri ( )Yiyecek-Icecek

6. Calistigimz konaklama isletmesindeki kadro durumunuz nedir?
( )Kadrolu eleman ()Stajyer eleman ( )Gegici eleman ( )Part-time eleman

7. Calismamz karsihginda isletmede aldigimiz aylik maas asagidakilerden hangisidir?
()350-450 ytl ()451-550 ytI ~ ()551-700 ytl ~ ()701 ytl ve iizeri

8. Kac yildir turizm sektoriinde calisiyyorsunuz?

()1 yildan az )13y ()4-7yl ()8 y1l ve iizeri
9. Kag yildir bu konaklama isletmesinde ¢calismaktasimz?
()1 yildan az )13y ()47 y1l ()8 y1l ve iizeri

10. Daha once ka¢ konaklama isletmesinde calistimz?
O1r 02 ()3 ()4 ve iizeri
11. Son calistigimiz is yerlerinden ayrilma nedeninizin en énemli ii¢ tanesini isaretleyiniz.
()Terfi olanaginin azligi
()Yetersiz maas ve iicret
()Asirt stres
()Kendi igini kurma
( )Baska bir sehre taginma
()Daha cazip bir is bulma
()Baska bir is koluna ge¢me
()Ailevi nedenler

() Egitim
12. Sirf agir1 stres nedeniyle isinizi degistirmeyi diisiindiiniiz mii?
()Evet ()Hayrr

13. Isiniz ve is cevrenizle ilgili olarak asagida belirtilen nedenler sizde stres yaratmakta midir?
Eger yaratiyorsa ne derecede stres yaratmaktadir? Liitfen isaretleyiniz.

Stres faktorleri 1 2 3 4

1.Yetersiz maas veya iicret dengesizligi

2.Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk

3. Sik sik isletme icinde yer degistirme

4.Gorevle ilgili sorumluluklarin agik olmamasi

5. Birbiriyle celisen iki isi birden yapmak

6. Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik

7. Asiri disiplinli calisma ortami
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8. Yeteneklerin kullanilamadig bir boliimde ¢caligma

9. Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip olmama

10. Ayn1 anda birden fazla amire kars1 sorumlu olma

11. Orgiit i¢ci haberlesmenin zayif olusu

12 Kararlara katilamama

13. Gorev dagilimindaki adaletsizlik

14. Sicak veya soguk caligma ortami

15. Cok giiriiltiilii calisma ortami

16. Isiklandirma yetersizligi

17. Gerekli arag-gereg eksikligi

18. Iste tehlikenin varlig

19. Is yerine ulasimda zorluklar

20. Islerin cok kisa siirede bitirilmesi baskisi

21. Calisma saatlerindeki belisizlik

22. Isin siirekli goz 6niinde yapilmasi zorlugu

23. Yaptiginiz igin agir1 monoton olusu

24. Asin is yiki

25. Miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu

26. Vardiyali ¢alisma diizeni

27. Asir1 yazigma ve biirokrasinin olusu

28. Ast-iist iliskilerinde sorun yaganmast

29. Calisanlar arasinda agir1 rekabetin olmasi

30. Calisanlar arasinda ¢atismanin yasanmast

31. Is arkadaslarmin diismanca davranmasi

32. Hak edilen ilgi, sevgi ve takdir gorememe

33. Is arkadaslarindan ve yoneticilerden destek alamama

34. Is yerinde dedikodunun yaygin olusu

35. Is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan cinsel tacize ugrama

14. Isiniz ve is cevrenizle ilgili olarak ortaya cikan asagidaki stres belirtilerini ve sonuclarim
kendinizde ve is ortaminda goriiyor musunuz? Goriiyorsamz ne derecede, liitfen isaretleyiniz.
Stres Belirtileri ve Sonuclari 1 2 3 4

. Ise gitmede isteksizlik duyma

. Isi yavaslatma veya erteleme istegi

. Sorumluluk almaktan ka¢inma

. Sik sik i devamsizlig1 yapma

. Isten ayrilmay: diisiinme

. Kendini ise verememe

. Is arkadaglari ile siirekli tartisma ve gerginlik

wo|an|u|A|w|o|—

. Yorgunluk ve giigsiizliik hissi

9. Fiziksel rahatsizliklar hissetme

10.Kotii aliskanliklarin (igki, sigara, uyusturucu) kullaniminin ortaya cikisi
veya kullanim sikliginda artig

11. Depresyon

12. Iste kaza ve hata egilimlerinin artmas1

13. Yapilan isin niteliginin diismesi

14. Isten zevk almama

15. Unutkanlik ve dikkati toplayamama

16. Gelecege olumsuz bakma

17. Dedikodu egilimi ve igletmeyi yerme

18. Isyerinde goze goriinmemeye calisma

19. Sucluluk duyma ve kendini yetersiz hissetme

20. Is arkadaslariyla ve yoneticilerle iletisimi koparma

21. Kurallara uymama egilimi
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